Työhyvinvointi Kainuun oikeusaputoimistossa by Reinikka, Sanna
  
 
 
 
 
 
 
 
Sanna Reinikka  
 
TYÖHYVINVOINTI KAINUUN OIKEUSAPUTOIMISTOSSA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Opinnäytetyö 
Kajaanin ammattikorkeakoulu 
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala 
Liiketalouden koulutusohjelma 
Syksy 2013 
  OPINNÄYTETYÖ 
 TIIVISTELMÄ 
  
  
  
  Koulutusala Koulutusohjelma  
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala Liiketalouden koulutusohjelma 
  
  Tekijä(t)  
Sanna Reinikka 
 
  Työn nimi  
Työhyvinvointi Kainuun oikeusaputoimistossa 
 
vaihtoehtiset  Vai oiset ammattiopinnot Ohjaaja(t) 
Turvallisuus ja johtaminen  Mervi Väisänen 
 
Toimeksiantaja 
Kainuun oikeusaputoimisto 
  Aika Sivumäärä ja liitteet 
Syksy 2013 46 + 24 
  
  Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli työhyvinvoinnin tilan selvittäminen Kainuun oikeusaputoimistossa työhy-
vinvointikyselyn avulla. Henkilöstön hyvinvointi on erittäin tärkeä osa menestyvää organisaatiota, koska hyvin-
voivat työntekijät vaikuttavat positiivisesti työyhteisönsä toimintaan kaikilla osa-alueilla. Työhyvinvointi on taas 
noussut ajankohtaiseksi aiheeksi ja siihen kiinnitetään nykyään paljon huomiota niin työpaikoilla kuin mediassa-
kin.  
 
Tutkimuksen toimeksiantaja oli Kainuun oikeusaputoimisto, jonka palveluksessa kesällä 2013 työskenteli vakitui-
sesti 24 työntekijää. Tutkimuksen tulosten avulla kohdeorganisaatiolle pyrittiin osoittamaan mahdollisia kehitys-
kohteita, joilla työhyvinvointia voitaisiin parantaa ja ylläpitää. Opinnäytetyö jakaantui teoreettiseen osioon ja tut-
kimusosioon. Teoreettisessa viitekehyksessä tarkasteltiin tutkimuksen kannalta keskeisiä työhyvinvoinnin käsittei-
tä. Viitekehyksessä esiteltiin muun muassa Päivi Rauramon Työhyvinvoinnin portaat -malli, joka perustuu Mas-
low’n tarvehierarkiaan sekä myös käsite ”työn imu”.  
 
Case-tutkimus toteutettiin työhyvinvointikyselynä, jossa oli sekä monivalintakysymyksiä että avoimia kysymyksiä. 
Kyselylomake jaettiin kaikille Kainuun oikeusaputoimiston työntekijöille ja yhtä henkilöä lukuun ottamatta kaikki 
osallistuivat kyselyyn. Tutkimuksen tuloksia havainnollistettiin kaavioilla. Tutkimus osoitti että työhyvinvointi 
kohdeorganisaatiossa koetaan pääpiirteittäin hyväksi. Henkilöstö on tyytyväinen esimieheensä ja työn vaatimuk-
set ovat tasapainossa työntekijöiden henkisten ja fyysisten voimavarojen kanssa. Kyselystä kävi ilmi myös asioita, 
jotka työyhteisössä kannattaisi ottaa tarkempaan käsittelyyn. Työilmapiiri ja siihen liittyvät asiat aiheuttavat tässä 
työyhteisössä eniten tyytymättömyyttä. 
 
Kyselyssä nousseisiin epäkohtiin kannattaa kiinnittää huomiota ja ylläpitää myös hyväksi koettuja osa-alueita. 
Kysely kannattaisi jatkossa suorittaa vuosittain, jotta työhyvinvoinnin kehitystä ja toimenpiteiden vaikutuksia 
voidaan seurata.  
Kieli  suomi 
Asiasanat työhyvinvointi, työn imu, työtyytyväisyys 
Säilytyspaikka  Verkkokirjasto Theseus 
 Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjasto  
 
 
     THESIS 
ABSTRACT 
  
    
School Degree Programme 
Business Business administration 
  
  Author(s)  
Sanna Reinikka 
 
  Title  
Work welfare at Kainuu Legal Aid Office  
 
vaihtoehtiset  Optional Professional Studies Instructor(s) 
Safety and Management Mervi Väisänen 
  
Commissioned by 
Kainuu Legal Aid Office 
       
 
Date Total Number of Pages and Appendices 
Autumn 2013 46 + 24 
  
  The purpose of this thesis was to find out the state of work welfare of personnel at Kainuu Legal Aid Office by 
using a work welfare survey. Workers’ welfare is a very important part of a successful organization. When per-
sonnel feel healthy and well, it has a positive influence on the whole organization in every business section. Work 
welfare is a topical issue at the moment and people pay a lot of attention to it at work and also in media. 
 
The study was commissioned by Kainuu Legal Aid Office. In summer 2013 there were 24 regular employees in 
the office. By using the research results the target organization was given advice for improving and maintaining 
work welfare. This thesis is divided into two parts, theoretical and research. The theoretical framework deals with 
the essential concepts of work satisfaction, such as “Work well-being ladder” –model developed by Päivi Raura-
mo. The model is based on Maslow’s hierarchy of needs. The theoretical part also presents the concept of 
“Work engagement”. 
 
The case study was carried out as a survey with both multiple choice and open questions. The questionnaire was 
given to all the 24 employees at Kainuu Legal Aid office and only one person did not participate. The results of 
the research were illustrated with diagrams and they showed that work well-being at the target organization is at a 
relatively good level. The personnel are satisfied with their manager and they feel well both physically and men-
tally. The questionnaire also showed that a number of areas for development can still be found. The ambience at 
work is the matter that should be given a closer look at. 
 
In this organization management and employees should pay attention to the flaws and also maintain all the posi-
tive aspects. In the future the survey should be conducted every year in order to monitor the development of 
work welfare.  
Language of Thesis Finnish 
Keywords work welfare, work engagement, work satisfaction 
Deposited at  Electronic library Theseus 
 Library of Kajaani University of Applied Sciences 
  
 ALKUSANAT 
Olen kulkenut pitkän matkan tähän hetkeen. Tielläni on ollut esteitä mutta olen saanut kul-
kea myös myötätuulessa. Tämä polku olisi ollut paljon kivisempi ilman niitä ihmisiä, jotka 
merkitsevät kaikkein eniten. Rakkaat lapseni Ville ja Linda, olette olemassaolollanne antaneet 
minulle voimaa ja tahtoa jatkaa eteenpäin kohti tavoitettani. Paremmalle puoliskolleni: kiitos 
loputtomasta joustamisesta ja tuestasi, jota ilman tämä hetki ei olisi mahdollinen! 
Haluan kiittää myös Kainuun oikeusaputoimistoa ja sen henkilöstöä suurenmoisesta työhar-
joittelukokemuksesta sekä korvaamattomasta avusta tämän opinnäytetyön tekemisessä. Kii-
tos Hilkalle, kun otit minut siipiesi suojaan ja ohjasit sekä opetit kärsivällisesti uusia asioita, 
huumoria unohtamatta. Kiitos myös Eevalle ohjauksesta, tuesta ja ennen kaikkea uuden tien 
viitoittamisesta, uskon että tapaamme vielä. Ison kiitoksen lähetän myös edunvalvonnan ty-
töille mielenkiintoisista kahvipöytäkeskusteluista ja naurusta.  
Kiitos kuuluu lisäksi opinnäytetyöni ohjaajalle Mervi Väisäselle sekä opiskelutovereilleni, joil-
ta olen saanut arvokasta tukea ja apua tämän matkan aikana. 
 
Kajaanissa marraskuussa 2013 
Sanna 
 
 SISÄLLYS
1 JOHDANTO 1 
2 OIKEUSAPUTOIMINTA 2 
2.1 Julkinen oikeusapu 2 
2.2 Yleinen edunvalvonta 3 
2.3 Kainuun oikeusaputoimisto 4 
3 TYÖHYVINVOINNIN NÄKÖKULMIA 7 
3.1 Abraham Maslow’n tarvehierarkia 7 
3.2 Työhyvinvoinnin portaat -malli 8 
3.3 Työn imu 10 
4 TYÖHYVINVOINTIIN LIITTYVIÄ KÄSITTEITÄ 12 
4.1 Työtyytyväisyys ja -motivaatio 12 
4.2 Ikäjohtaminen 13 
4.3 Työturvallisuus ja ergonomia 14 
4.4 Työuupumus 15 
4.5 Työilmapiiri ja hyvä johtaminen 16 
4.5.1 Palaute 16 
4.5.2 Kehityskeskustelut 17 
4.6 Perehdyttäminen ja osaamisen kehittäminen 18 
4.7 Työkyvyn ylläpitäminen 20 
4.8 Muutosten kohtaaminen 23 
5 TUTKIMUSMENETELMÄ JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 25 
5.1 Case-tutkimus 25 
5.2 Tutkimuksen toteutus 26 
5.3 Työhyvinvointikysely 27 
6 TYÖHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET 32 
6.1 Esimiestyö ja johtaminen 32 
6.2 Työ ja osaaminen 34 
6.3 Työyhteisö 36 
6.4 Työhyvinvointi ja työkyky 38 
 6.5 Työturvallisuus 40 
6.6 Työhyvinvoinnin ja TYHY-toiminnan kehittämisajatukset 41 
7 POHDINTAA 42 
LÄHTEET 45 
 
LIITTEET 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1  JOHDANTO  
Suomalainen työelämä on muuttunut merkittävästi vuosien varrella. Teknologian kehittymi-
nen, henkilöstön vähentäminen ja ulkoistaminen sekä työmenetelmien uudistukset ovat ai-
heuttaneet ongelmia työssä jaksamiseen. Taloudellinen taantuma koskettaa meistä jokaista 
joko suoraan tai välillisesti YT-neuvottelujen, irtisanomisten ja konkurssien muodossa. Työ-
paikoilla säästetään ja supistetaan toimintoja mutta työntekijöiltä odotetaan silti samaa työ-
panosta ja mielellään vielä vähän enemmän. Tällaisina aikoina työhyvinvointiin pitäisi kiinnit-
tää entistä enemmän huomiota. Työikäinen ihminen viettää keskimäärin puolet valveillaolo-
ajastaan työssä, joten on sekä työnantajan että työntekijän etu, että kaikki voivat hyvin. 
 
Jatkuvien muutosten seurauksena on nousussa trendi, jossa ihmiset vaihtavat työpaikkaa 
myös vapaaehtoisesti tasaisin väliajoin. Harva tulee enää jäämään eläkkeelle ensimmäisestä 
työpaikastaan, kuten menneinä vuosikymmeninä. Osa vaihtaa työpaikkaa edetäkseen ural-
laan, osa jättääkseen uppoavan laivan. Työntekijät ovat organisaation tärkein voimavara ja 
heidän sitoutumisestaan työhön tulisi huolehtia panostamalla keinoihin, jotka lisäävät työssä 
jaksamista ja työtyytyväisyyttä. 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää millainen on henkilöstön työhyvinvoinnin tila 
Kainuun oikeusaputoimistossa. Miten työntekijät kokevat oman työnsä kuormittavuuden, 
millainen työilmapiiri työpaikalla vallitsee ja mitkä ovat mahdollisia kehittämiskohteita? Mitä 
mieltä työntekijät ovat oman esimiehensä toiminnasta työhyvinvoinnin lisäämiseksi ja, onko 
ylipäänsä työhyvinvointi organisaation johdon harteilla vai onko jokainen työntekijä siitä 
vastuussa omalta osaltaan?  
 
Tutkimus toteutettiin case- eli tapaustutkimuksena. Opinnäytetyössä aihetta lähestyttiin 
työhyvinvoinnin teoriaa käsitellen. Tämän lisäksi työhyvinvointia tutkittiin käytännössä 
Kainuun oikeusaputoimiston näkökulmasta toteuttamalla työhyvinvointikysely, jonka 
tuloksia esitellään opinnäytetyön kuudennessa luvussa. Työhyvinvointikysely toteutettiin 
Kainuun oikeusaputoimistossa syksyllä 2013. Vastaavanlaista kyselyä ei toimistossa ole 
aikaisemmin tehty, joten tälle työlle oli tarvetta.       
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2  OIKEUSAPUTOIMINTA 
Oikeudenkäynnissä ja muiden oikeudellisten asioiden hoitamisessa tarvitaan usein lainoppi-
nutta avustajaa. Lähtökohta on, että asianosainen kustantaa itse tarvitsemansa oikeudellisen 
avun, jollei hänellä kuitenkaan ole varaa itse hankkia tarvitsemaansa apua, se voidaan kustan-
taa joko osaksi tai kokonaan valtion varoin. Oikeusavun antamista varten valtiolla on oikeus-
aputoimistoja. Niissä oikeusapua tarjoavat julkiset oikeusavustajat. Valtion oikeusaputoimis-
tot ovat vuoden 2009 alusta lukien järjestäneet myös yleisen edunvalvonnan palveluita. (Oi-
keuslaitos 2012) 
2.1  Julkinen oikeusapu   
Julkinen oikeusapu tarkoittaa sitä, että kansalainen voi saada avustajan mihin tahansa oikeu-
dellisen asian hoitamiseen kokonaan tai osittain valtion varoin. Oikeusapuhakemus jätetään 
valtion oikeusaputoimistoon, jossa tehdään päätös oikeusavun myöntämisestä annetun selvi-
tyksen perusteella. Oikeusapua annetaan kaikenlaisissa oikeudellisissa asioissa, joita ovat esi-
merkiksi: 
 avioero, ositus, elatusapu, avioehto 
 testamentti, perunkirjoitus, perinnönjako 
 velallisen, velkojan tai takaajan avustaminen 
 työpalkkasaatava, työsopimuksen purku, irtisanominen 
 vuokrasaatava, irtisanominen, häätö 
 kauppakirja, kaupanpurku, hinnanalennus 
 rikoksesta epäillyn tai rikoksen uhrin avustaminen, lähestymiskielto 
 valitukset esimerkiksi toimeentulotukea, huostaanottoa, Kelan korvauksia koskevissa 
asioissa 
 
Oikeusapua ei anneta, jos asianosaisella on asian käsittelyn kattava oikeusturvavakuutus. Oi-
keusturvavakuutus voi sisältyä esimerkiksi kotivakuutukseen, ammattiliiton vakuutukseen tai 
maatilavakuutukseen. Oikeusapua ei anneta yhtiöille tai yhteisöille. (Oikeusministeriö 2013, 
21) 
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2.2  Yleinen edunvalvonta 
Yleinen edunvalvonta siirtyi vuonna 2009 kunnilta valtiolle oikeusaputoimistojen alaisuuteen. 
Edunvalvoja voi olla tarpeen, kun esimerkiksi vaikea sairaus tai korkea ikä ovat heikentäneet 
asianomaisen henkisiä kykyjä niin, että hän ei itse kykene valvomaan etujaan tai hoitamaan 
asioitaan. Edunvalvoja määrätään kuitenkin vain, jos asiat eivät tule asianmukaisesti 
hoidetuiksi muulla tavoin. Edunvalvojan määrää maistraatti tai käräjäoikeus. Edunvalvojana 
voi toimia edunvalvottavan henkilön sukulainen, ystävä tai muu läheinen. Ellei se ole 
mahdollista, edunvalvojaksi määrätään yleinen edunvalvoja.  Maistraatti valvoo sekä yleisiä 
että yksityisiä edunvalvojia. (Oikeuslaitos 2012) 
  
Useimmiten edunvalvoja määrätään huolehtimaan päämiehensä omaisuudesta ja taloudelli-
sista asioista. Edunvalvoja voidaan määrätä hoitamaan myös yksittäistä asiaa, esimerkiksi 
kiinteistön myymistä päämiehensä puolesta. Edunvalvojan tehtäviin kuuluu tavallisesti pää-
miehen omaisuuden hoitaminen. Hänen on huolehdittava päämiehensä omaisuudesta sillä 
tavoin, että omaisuus ja sen tuotto voidaan käyttää päämiehen hyödyksi ja tämän henkilö-
kohtaisiin tarpeisiin. Edunvalvojan on muun muassa pidettävä huolta siitä, että päämies saa 
varoistaan riittävästi rahaa henkilökohtaisiin menoihinsa. Yleensä edunvalvoja ei saa myydä 
sellaista omaisuutta, jolla on päämiehelle erityistä arvoa tai jota päämies tarvitsee edunval-
vonnan aikana tai myöhemmin. Edunvalvojan on pyrittävä hyvään yhteistyöhön päämiehen-
sä kanssa. Ennen kuin edunvalvoja päättää päämiehelleen tärkeästä asiasta, hänen on tiedus-
teltava tämän mielipidettä, jos se on tämän tilaan nähden mahdollista. Edunvalvojan on 
myös huolehdittava siitä, että päämies saa sopivan hoidon, huolenpidon ja kuntoutuksen. 
Edunvalvojan tulee tarvittaessa olla yhteistyössä esimerkiksi kunnan sosiaali- ja terveyden-
huollon viranomaisten kanssa. (Oikeusministeriö 2013) 
 
Edunvalvojan, joka hoitaa päämiehensä omaisuutta, on pidettävä kirjaa päämiehen varoista 
ja veloista sekä tilikauden tapahtumista. Tehtävänsä alussa edunvalvojan on annettava maist-
raatille luettelo päämiehensä varoista ja veloista. Edunvalvojan on säännönmukaisesti, yleen-
sä vuosittain, annettava tili maistraatille. Jos päämiehellä on saatavia, esimerkiksi oikeus eläk-
keeseen, edunvalvojan on ilmoitettava maksuvelvolliselle, mille tilille tämän on suoritettava 
maksunsa. Lisäksi edunvalvojan on ilmoitettava pankille, kuka saa nostaa päämiehen tilillä 
olevia varoja. (Oikeusministeriö 2013) 
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Edunvalvoja tarvitsee maistraatin luvan päämiehensä puolesta tehtäviin tärkeisiin oikeustoi-
miin. Lupa tarvitaan esimerkiksi asunnon tai kiinteistön myymiseen ja ostamiseen, omaisuu-
den pantiksi luovuttamiseen ja muun lainan kuin valtion takaaman opintolainan ottamiseen. 
Edunvalvojalla ei ole oikeutta tehdä lahjoituksia päämiehensä puolesta. Edunvalvoja ei 
myöskään saa edustaa päämiestään sellaisessa oikeustoimessa, jossa edunvalvoja itse tai hä-
nen lähipiiriinsä kuuluva henkilö on osapuolena. Tällaiseen oikeustoimeen edunvalvoja tar-
vitsee sijaisen. (Oikeusministeriö 2013) 
2.3  Kainuun oikeusaputoimisto 
Oikeusaputoimistot on jaettu kuuteen oikeusapupiiriin, joita johtaa oikeusaputoimen johtaja. 
Oikeusapupiirejä ovat Turun, Vaasan, Itä-Suomen, Helsingin, Kouvolan ja Rovaniemen oi-
keusapupiirit. Kainuun oikeusaputoimisto kuuluu Itä-Suomen oikeusapupiiriin ja toimii koko 
Kainuun alueella lukuun ottamatta Suomussalmea, joka kuuluu oikeusavun osalta Rovanie-
men oikeusaputoimistoon. Pääpaikat ovat Kajaani ja Kuhmo, lisäksi noin kerran kuussa jär-
jestetään vastaanotto Sotkamossa ja Puolangalla. Oikeusaputoimistossa Kajaanissa työsken-
telee kolme oikeusavustajaa ja kaksi oikeusapusihteeriä sekä osastosihteeri. Kuhmon toimi-
paikassa on yksi oikeusavustaja ja yksi oikeusapusihteeri, joka hoitaa puoliksi myös edunval-
vontasihteerin työtehtäviä. (Kainuun oikeusaputoimisto 2013) 
 
Kainuun oikeusaputoimiston alaisuuteen kuuluu myös yleinen edunvalvonta, joka toimii Ka-
jaanin ja Kuhmon lisäksi Hyrynsalmella. Lisäksi edunvalvonnalla on vastaanotot Sotkamossa, 
Paltamossa ja Suomussalmella. Kajaanissa on johtavan yleisen edunvalvojan lisäksi kaksi 
yleistä edunvalvojaa ja viisi edunvalvontasihteeriä. Ympäryskunnissa toimii kolme edunval-
vojaa ja viisi edunvalvontasihteeriä. Yleisten edunvalvojien päämiesten lukumäärä on noin 
1030. Lukumäärä vaihtelee jatkuvasti, koska uusia päämiehiä tulee asiakkaiksi tasaisin ja 
luonnollisesti välillä tulee myös kuolemantapauksia. (Kainuun oikeusaputoimisto 2013) 
 
Kainuun oikeusaputoimistoa johtaa johtava julkinen oikeusavustaja Eeva Korhonen. Kuvi-
ossa 1 on esitetty Kainuun oikeusaputoimiston organisaatiokaavio ja toimipaikat. 
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Kuvio 1. Kainuun oikeusaputoimiston organisaatiokaavio (Kainuun oikeusaputoimisto) 
 
 
Kainuun oikeusaputoimiston käsitellyimmät oikeusapuasiat on esitelty kuviossa 2. Toimis-
tossa käsitellään eniten perintöasioita eli laaditaan perukirjoja ja perinnönjakokirjoja sekä 
toimitetaan perunkirjoituksia. Toiseksi käsitellyimmät asiat ovat avioliitto- ja perheoikeudelli-
set asiat, kuten avioerot, ositukset, avioehdot, lasten huolto- ja tapaamisoikeudet sekä ela-
tusapu. Kolmanneksi käsitellyimmät asiat ovat rikosasiat. Muita käsiteltäviä asioita ovat esi-
merkiksi huoneenvuokra- ja kiinteistöasiat, yksityishenkilön velkajärjestelyt, ulkomaalaisasiat 
sekä eläke- ja muut sosiaalisiin etuuksiin liittyvät asiat. Kuvion 2 mukainen järjestys käsitel-
lyissä oikeusapuasioissa on Kainuun oikeusaputoimiston tilastojen mukaan pysynyt vuodesta 
toiseen samana. 
 
ITÄ-SUOMEN OIKEUSAPUPIIRI 
Oikeusaputoimenjohtaja 
Arto Tiilikainen, Joensuu 
 
KAINUUN OIKEUSAPUTOIMISTO 
Johtava julkinen oikeusavustaja 
Eeva Korhonen 
 
OIKEUSAPU 
 
EDUNVALVONTA 
 
KAJAANI 
 
KUHMO 
 
HYRYNSALMI 
SOTKAMO PUOLANKA SUOMUSSALMI 
OIKEUSMINISTERIÖ 
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Kuvio 2. Kainuun oikeusaputoimiston käsitellyt asiat 1.1.-30.6.2013 (Romeo 
oikeusapujärjestelmä 2013) 
 
40 % 
21 % 
12 % 
27 % 
Käsitellyt oikeusapuasiat  
1.1.-30.6.2013 
1. Perintöasiat
2. Avioliitto- ja
perheoikeudelliset asiat
3. Rikosasiat
4. Muut asiat
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3  TYÖHYVINVOINNIN NÄKÖKULMIA 
Työhyvinvointi käsitteenä on suhteellisen tuore, se otettiin vähitellen käyttöön 1990-luvun 
lopulla. Käsitettä ei voi määritellä yksiselitteisesti. Yksi syy käsitteen määrittelyn vaikeuteen 
on työhyvinvoinnin kokemisen subjektiivisuus. Samassa työpaikassa, samanlaisissa olosuh-
teissa toinen työntekijä voi kokea voivansa hyvin kun taas toinen voi tuntea aivan päinvas-
toin. (Vesterinen P-L, 2012.) Yhden määritelmän mukaan työhyvinvointi syntyy työstä ja sen 
seurauksista. Yleistä työhyvinvointia ei ole olemassa vaan se on osa jokapäiväistä organisaati-
on toimintaa, johon jokainen organisaation taso ja jäsen osallistuvat. Työhyvinvointi on jat-
kuvasti muuttuva ilmiö. (Kaivola & Launila 2007, 128)  
 
Työhyvinvoinnin teoriaa voidaan lähestyä monesta eri näkökulmasta. Tässä opinnäytetyössä 
käsitellään niistä kolmea, joista ensimmäinen, Maslow’n tarvehierarkia toimii ikään kuin joh-
dantona toiselle, Työhyvinvoinnin portaat -mallille.  
3.1  Abraham Maslow’n tarvehierarkia 
Humanistisen psykologian merkittävin puolestapuhuja oli teoreetikko Abraham Maslow, joka 
halusi tuoda esille näkemystä luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivästä ihmisestä yksilönä. 
Maslow kehitti motivaatioteorian, jonka mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, 
jossa ylimpänä tavoitteena on itsensä toteuttamisen motiivi, aidoin inhimillisen toiminnan 
voimanlähde. (Rauramo 2008, 29) 
 
Kuviossa 3 on kuvattu Maslow’n tarvehierarkia pyramidin muodossa, jossa esitellään viisi 
ihmisen perustarvetta. Ne ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen 
ja itsensä toteuttamisen tarve. 
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Kuvio 3. Maslow’n tarvehierarkia  
 
Myöhemmin Maslow itsekin kritisoi omaa teoriaansa todeten, että ihmisen on esimerkiksi 
mahdollista toteuttaa itseään ilman, että alemman tason tarpeet olisi tyydytetty. Maslow’n 
tarvehierarkia on kuitenkin tärkeä työhyvinvoinnin näkökulmasta, koska siitä on johdettu 
seuraava työhyvinvoinnin kannalta mielestäni merkittävä teoria. 
3.2  Työhyvinvoinnin portaat -malli   
Työhyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa työhön ja näiden 
tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on kehitetty käymällä läpi Maslow’n 
tarvehierarkia porras portaalta alkaen fysiologisista tarpeista edeten turvallisuuden, 
liittymisen, arvostuksen ja itsensä toteuttamisen tarpeeseen. Jokainen porras tai tarve on 
analysoitu teoreettisesti ja samalla pohtien, miten kunkin tarpeen tyydyttyminen ilmenee ja 
toisaalta minkälaisia seurauksia on tyydyttymisen puutteesta tai taantumisesta. (Rauramo 
2008, 34) 
 
Työhyvinvoinnin portailta (Kuvio 4.) on helppo hahmottaa yleisesti työhyvinvointiin 
vaikuttavia tekijöitä ja se auttaa niin työntekijän kuin työyhteisön hyvinvoinnin 
kehittämisessä.  
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Kuvio 4. Työhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008) 
 
Työhyvinvoinnin portaat -mallin kehittämisen tavoitteena on ollut löytää työhyvinvoinnin 
taustalla olevia keskeisiä tekijöitä ja toimintamalleja pitkäjänteisen, suunnitelmallisen 
kehittämistoiminnan tueksi. Kun työhyvinvoinnin kehittämisjärjestelmä kuvataan 
systemaattiseksi malliksi, on mahdollista löytää ne keskeiset prosessit, joilla saadaan aikaan 
pitkäaikaisia muutoksia organisaatioiden toimintaan. Systeemiajattelu pyrkii ymmärtämään 
eri osien vaikutusta kokonaisuuteen. (Rauramo 2008, 34) 
 
Psykofysiologiset perustarpeet täyttyvät, kun työ on tekijänsä mittaista ja mahdollistaa virik-
keisen vapaa-ajan. Tämän lisäksi välttämättömiä ovat riittävä ja laadukas ravinto, liikunta se-
kä sairauksien ehkäisy ja hoito. Työterveyshuollon rooli tukiorganisaationa on tällä portaalla 
merkittävä. Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksenä ovat turvallinen työympäris-
tö ja turvalliset toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus ja pysyvä työsuhde sekä 
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen työyhteisö. Tätä tukee myös järjestelmällinen riskienhallin-
ta, aktiivinen asianmukainen työsuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukäytäntö. Liittymi-
5. ITSENSÄ TOTEUTTAMISEN TARVE 
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekäs työ, 
luovuus ja vapaus  
Työntekijä: Oman työn hallinta ja osaamisen 
ylläpito 
4. ARVOSTUKSEN TARVE 
Organisaatio: Arvot toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, 
kehityskeskustelut 
Työntekijä: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehit-
tämisessä 
3. LIITTYMISEN TARVE 
Organisaatio: Työyhteisö, johtaminen, verkostot 
Työntekijä: Joustavuus, erilaisuuden hyväksyminen, kehitysmyönteisyys 
 
2. TURVALLISUUDEN TARVE 
Organisaatio: Työsuhde, työolot 
Työntekijä: Turvalliset, ergonomiset ja sujuva työ- ja toimintatavat 
 
1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: 
Organisaatio: Työkuormitus, työpaikkaruokailu, työterveyshuolto 
Työntekijä: Terveelliset elintavat 
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sen tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat työpaikan yhteishenkeä tukevat toimet, tuloksesta ja 
henkilöstöstä huolehtiminen. Työyhteisössä avoimuus ja luottamus sekä vaikuttamismahdol-
lisuudet omaan työhön ovat keskeisiä arvoja. Lisäksi tärkeitä seikkoja ovat toimivat esimies-
alaissuhteet, kokouskäytännöt ja työn kehittäminen yhdessä. Arvostuksen tarvetta tukevat 
hyvinvointia ja tuottavuutta edistävä missio, visio, strategia sekä eettisesti kestävät arvot, jot-
ka näkyvät käytännön toiminnassa. Oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen, 
toiminnan arviointi ja kehittäminen ovat osa jokapäiväistä arkea ja toimintaa. Itsensä toteut-
tamisen tarpeen tyydyttymistä edistävät sekä yksilön että yhteisön oppimisen ja osaamisen 
tukeminen. Tavoitteena on itseään aktiivisesti kehittävä henkilöstö, joka ymmärtää elinikäi-
sen oppimisen merkityksen. Osaamisen kehittäminen tukee organisaation visiota ja tavoittei-
ta. Työ tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden omien edellytysten 
täysipainoiseen hyödyntämiseen. Työympäristön ja työolojen viihtyvyyteen kiinnitetään 
huomiota. (Rauramo 2008, 35) 
3.3  Työn imu 
Työn imu on suhteellisen tuore työhyvinvoinnin käsite. Se on suomennettu hollantilaisten 
Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin kehittämästä käsitteestä ”work engagement”, joka 
tarkoittaa työhön sitoutumista. Teoreettisten tutkimustensa perusteella Schaufeli ja Bakkeri 
määrittelivät työn imun pysyväksi, myönteiseksi, tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat: 
 
 tarmokkuus 
 omistautuminen 
 uppoutuminen  
 
Työn imu ei ole hetkellinen huippukokemus vaan pysyvämpi ja kaikkialle levittyvä tila, joka ei 
kohdistu mihinkään yhteen tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksilöön tai käyttäytymiseen. Työn 
imua syntyy, kun työolosuhteet ovat suotuisat ja työssä voi käyttää omia vahvuuksiaan. Työn 
imua tukevia tekijöitä löytyy ennen kaikkea työpaikalta, mutta osin myös sen ulkopuolelta. 
(Hakanen 2005, 229) 
 
Tarmokkuus on kokemusta energisyydestä, halua panostaa työhön, sinnikkyyttä ja halua 
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ponnistella eteenpäin vastoinkäymisten sattuessa. Tarmokkuuden käsitteellisenä vastakohtana 
on uupumusasteinen väsymys. Omistautuminen on kokemuksia merkityksellisyydestä, 
innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydestä ja haasteellisuudesta työssä. Omistautuminen 
merkitsee syvempää samaistumista työhön kuin pelkkää mukana oloa. Lisäksi sillä on sekä 
emotionaalinen että kognitiivinen sisältö. Omistautumisen kääntöpuolena on kyynisyys. 
Uppoutumista luonnehtii syvä keskittyneisyyden tila, paneutuminen työhön sekä näistä 
koettu mielihyvän tunne. Aika kuluu kuin huomaamatta eikä ihminen esimerkiksi tunne 
nälkää tai janoa. Irrottautuminen meneillään olevasta tehtävästä voi tuntua vaikealta.  Toisin 
kuin kahdella muulla työn imun ulottuvuudella uppoutumisella ei ole käsitteellistä 
vastakohtaa työuupumuksen ulottuvuuksissa. (Hakanen 2005, 229)  
 
Henkilöstön työn imu ja työpaikan tuottavuus kulkevat käsi kädessä. Työn imua voidaan pi-
tää yhtenä työhyvinvoinnin mittarina. Siksi jo työn imun kokemus itsessään on tavoittelemi-
sen arvoinen. Lisäksi työn imulla on lukuisia myönteisiä yksilöllisiä ja organisatorisia seurauk-
sia. Tutkimusnäytön perusteella työn imua kokeva todennäköisemmin myös: 
 omaa myönteisiä työtä ja työpaikkaa koskevia asenteita, 
 harkitsee vähemmän työpaikan vaihtamista, 
 on aloitteellinen ja toimii vapaaehtoisestikin työnsä ja työyhteisönsä hyväksi, 
 suoriutuu työstä hyvin ja tuloksellisesti, 
 on motivoitunut oppimaan ja jatkokouluttautumaan, 
 on tyytyväisempi elämään ja muun elämän rooleihinsa, 
 kokee työn ja kotielämän toisiaan rikastuttavina ja 
 on terveempi. 
(Työterveyslaitos 2013) 
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4  TYÖHYVINVOINTIIN LIITTYVIÄ KÄSITTEITÄ 
Työhyvinvointi pitää sisällään monia eri asioita riippuen siitä, kuka määritelmää on antamas-
sa. Jokainen meistä näkee ja kokee asiat omalla tavallaan. Seuraavaksi esitellään niitä työhy-
vinvointiin liittyviä käsitteitä, jotka on rajattu tärkeimmiksi sekä opinnäytetyön että Kainuun 
oikeusaputoimiston henkilöstön kannalta. 
 
Työhyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Siihen kuuluvat tyytyväisyys ja myönteinen 
perusasenne elämään ja työhön, aktiivisuus sekä oman itsensä hyväksyminen.  Hyvinvoinnin 
tärkeä perusta on työ, joka vastaa työntekijä tavoitteita ja ammatillisia kykyjä. Se antaa mah-
dollisuuden kanssakäymiseen ja luo elämälle mielekkyyttä ja taloudellista turvaa. Tyytyväinen 
työntekijä on motivoitunut ja sitoutunut työhönsä. (Vesterinen 2006, 7) 
4.1  Työtyytyväisyys ja -motivaatio 
Erään määritelmän mukaan työtyytyväisyys tarkoittaa ihmisen omaa arviota työstä, työyhtei-
söstä, ja työpaikasta eli siitä, vastaako työ hänen odotuksiaan. Ihminen arvioi jatkuvasti joko 
tiedostamatta tai tiedostaen, voiko hän kehittyä työssään ja toteuttaa itseään, onko hänellä 
mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi työmäärään, työtahtiin ja työn sisältöön? Tunteeko hän 
olonsa turvalliseksi ja kokeeko organisaationsa toimintatavat myönteisiksi? Myönteinen vas-
taus näihin edellä mainittuihin kysymyksiin tarkoittaa ihmistä, joka on tyytyväinen työhönsä. 
Kyse on siis omien voimavarojen ja työn vaatimusten tasapainosta. (Riikonen, Kämäräinen, 
Lappalainen, Oksa, Pääkkönen, Rantanen, Saarela & Sillanpää 2006, 74) 
 
Työtyytyväisyyteen kuuluu myös työn ominaisuuksiin liittyvien asioiden toteutuminen. Näitä 
asioita ovat mahdollisuus käyttää osaamistaan, tehtäväkuvan selkeys, työn itsenäisyys, mah-
dollisuus palautteen antamiseen ja saamiseen, sekä mahdollisuus työn kehittämiseen. Työtyy-
tyväisyyttä voidaan lähestyä myös palkan, työsuhde-etujen, työympäristön, etenemismahdol-
lisuuksien ja työn jatkuvuuden valossa. Työtyytyväisyys muodostuu siis työyhteisön johtami-
sesta, viestinnästä sekä ilmastosta. (Juholin 1999, 71 - 72) 
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Työmotivaatio syntyy työstä ja sen sisällöstä. Työn tulisi olla mielekästä ja haastavaa. Tärkeää 
on myös, että työn suorittajalla on sen tekemisessä vaadittava osaaminen. Tämä seikka olisi 
otettava huomioon erityisesti organisaatiomuutosten yhteydessä, kun uudistusten myötä 
työntekijöiltä vaaditaan niin sanottua moniosaamista tai peräti moniammatillisuutta. Näistä 
kumpikaan ei voi toteutua ilman ammattitaitoa laajentavaa koulutusta tai perusteellista pe-
rehdytystä. Työn tulisi olla työntekijälähtöistä siten, että työntekijällä olisi mahdollisuus vai-
kuttaa työnsä sisältöön ainakin jollakin tasolla. (Vesterinen 2006, 97 - 98) 
 
Työmotivaatioon liittyy läheisesti myös käsite ”työn ilo”, johon liitetään omistautumista ja 
ahkeruutta. Työn iloon liittyy riittävä haasteellisuus, turvallisuus ja prosessinomainen luonne. 
Ihminen voi kokea työniloa silloin, kun työ sujuu ja hän kokee tehneensä parhaansa ja onnis-
tuneensa siinä. (Kaivola & Launila 2007, 132) 
4.2  Ikäjohtaminen 
Työhyvinvoinnin tärkeä elementti on työntekijän voimavarojen ja työn vaatimusten kohtaa-
minen. Tämä suhde ei luonnollisestikaan pysy sama läpi työuran vaan vaihtelee työn ja elä-
mäntilanteen mukaan. Viime vuosina ikäjohtaminen on noussut laajan keskustelun kohteek-
si. Termillä tarkoitetaan ikääntyneiden, eläkeikää lähestyvien työntekijöiden johtamista. Laa-
jemman määrittelyn mukaan ikäjohtaminen tarkoittaa kaiken ikäisten eri elämäntilanteiden 
huomioon ottamista työssä. Esimerkiksi ruuhkavuosiaan elävien pienten lasten vanhempien 
kohdalla työn ja perheen yhteensovittaminen on yrityksille investointi, joka pitkällä aikavälillä 
sekä lisää työntekijöiden hyvinvointia ja sitoutumista että tuottaa hyötyä koko yhteiskunnan 
tasolla. Myös mahdollisuus osa-aikatyöhön, joustavaan työaikaan, työnkuvien muuttamiseen 
sopivammaksi sekä erilaiset vapaat, kuten opinto- ja vuorotteluvapaat ovat esimerkkejä asi-
oista, joilla voidaan ottaa huomioon eri-ikäisten työntekijöiden tarpeet heidän elämäntilan-
teissaan. (Viitala 2007, 239) 
 
Ikäjohtamisen painopiste on sekä Suomessa, että muissakin länsimaissa juuri ikääntyneissä 
työntekijöissä. Koko väestön ja myös työelämässä olevien ikärakenne on muodostunut siten, 
että eläkkeelle jäävien ja työelämästä poistuvien osaajien joukot ovat suhteellisen suuria. To-
dellinen eläkkeellesiirtymisikä on ollut Suomessa viime vuosina 60,5 vuotta. Maksettavien 
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eläkkeiden taakka uhkaa muodostua ylivoimaiseksi seuraaville sukupolville. Näistä syistä työ-
eläkettä on uudistettu työssäolovuosien pidentämällä ja eläkkeen suuruutta porrastamalla 
eläkkeellelähtöiän mukaan. Työpaikoilla tulee olemaan entistä enemmän ikäihmisiä ja heidän 
roolinsa tulee todennäköisesti olemaan tärkeää aloilla, joilla on työvoimapulaa. Yritysten ja 
organisaatioiden kannattaakin edistää kaikin keinoin ikääntyneiden edellytyksiä antaa mah-
dollisimman hyvä työpanos työyhteisössään. (Viitala 2007, 239)     
4.3  Työturvallisuus ja ergonomia 
Turvallinen työympäristö antaa edellytykset työssä viihtymiselle. Työturvallisuuslain 
24§ edellyttää työnantajaa huolehtimaan siitä, että työpisteen rakenteet ja käytettävät työväli-
neet valitaan, mitoitetaan ja sijoitetaan työn luonne ja työntekijän edellytykset huomioon ot-
taen ergonomisesti asianmukaisella tavalla. Työpisteeseen ja työvälineisiin kuuluu esimerkiksi 
koneita, työkaluja, laitteita, kalusteita, laitteistoja ja muita tarvikkeita. Työvälineiden on mah-
dollisuuksien mukaan oltava säädettäviä ja järjestettäviä käyttäjän ominaisuuksien mukaan 
sekä käyttöominaisuuksiltaan sellaisia, ettei työstä aiheudu työntekijän terveydelle haitallista 
tai vaarallista kuormitusta. Samoin kiinteiden työpisteiden työolosuhteet on voitava säätää 
työntekijöille sopiviksi. Ergonomisesti oikein valituilla, käytetyillä ja asennetuilla työvälineillä 
ehkäistään ennen kaikkea tuki- ja liikuntaelinten haitallista kuormittumista sekä sairauk-
sia. (Työturvallisuuslaki 2002) 
 
Erittäin monen työntekijän työhistoria kulkee istuimesta toiseen. Työt tietokoneen ääressä 
ovat lisääntyneet jatkuvasti vuosien mittaan ja niitä tehdään luonnollisesti suurimmaksi osak-
si istuvassa asennossa, joten on syytä kiinnittää huomiota keinoihin, joilla istuma-asennon 
haittoja voidaan ehkäistä ja kuntouttaa tehokkaasti. Ergonomia tarkoittaa työpisteen raken-
teiden, työvälineiden, kalusteiden ja työmenetelmien kehittämistä ihmisten ominaisuuksien, 
toimintojen ja kykyjen mukaisiksi. Näitä on tarkasteltava kokonaisuutena ottaen huomioon 
työntekijöiden yksilölliset ominaisuudet. Tavoitteena on, että työ voidaan tehdä aiheuttamat-
ta työntekijän terveydelle haitallista tai vaarallista kuormitusta tai tapaturman vaaraa. Tuki- ja 
liikuntaelinten liiallista kuormitusta voivat aiheuttaa toistotyö, yksipuoliset työliikkeet, raskaat 
nostot, huonot työasennot ja työliikkeet. (Aalto 2006, 63 - 66) 
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4.4  Työuupumus 
Työn luonne on vuosikymmenien saatossa muuttunut. Esimerkiksi monien esimiesten ja asi-
antuntijoiden työt kulkevat heidän mukanaan myös kotiin. Monilla työpaikoilla on tullut ta-
vaksi hoitaa työasioita ajasta ja paikasta riippumatta. Tämä on tietenkin lisännyt toiminnan 
joustavuutta ja parantanut laatua. Kolikolla on kuitenkin myös kääntöpuolensa. Etätyön 
mahdollisuus saattaa pahimmillaan hämärtää työn ja vapaa-ajan rajan, jolloin kyseessä olevan 
henkilön sosiaaliset suhteet voivat kärsiä. Alkuasetelma työuupumukseen johtavaan noidan-
kehään on valmis. (Vesterinen 2006, 80-81) 
 
Työuupumus on nykypäivän työelämässä valitettavan yleinen ilmiö. Monilla työpaikoilla 
kohdataan tilanteita, joissa työntekijän voimat ovat loppuneet liian suurten paineiden alla. 
Pohjimmiltaan työuupumuksessa on usein kyse liiallisesta stressistä. Stressi on vakava oireyh-
tymä, jonka oireita ovat voimakas psyykkinen väsymys, kyynisyys ja työtehon heikkenemi-
nen. Uupumuksen edetessä aito sitoutuminen työhön ja työpaikkaan vähenevät, kun samaan 
aikaan työntekijän turhautuminen lisääntyy. Pitkäaikainen turhautuneisuus puolestaan lisää 
riskiä sairastua myös fyysisesti. (Salminen 2006, 134) 
 
Työuupumus ei johdu vain joko työstä tai sitä tekevästä ihmisestä vaan siitä, että nämä kaksi 
tekijää eivät sovi yhteen. Jos työn vaatimukset ovat jatkuvasti kohtuuttomia käytössä oleviin 
voimavaroihin nähden, tai jos kovakaan ponnistelu ei johda toivottuihin tuloksiin, voi loppu-
tuloksena olla uupuminen. Työn liiallisen kuormittumisen lisäksi huomiota on kiinnitettävä 
myös työn laadullisiin tekijöihin, kuten työtavoitteiden selkeyteen, muutosten määrään lyhy-
essä ajassa sekä esimiehen tuen määrään ja laatuun. (Salminen 2006, 135) 
 
Tyypillinen työuupumuskierre alkaa tunteesta, että ei hallitse enää työtään. Uutta tietoa tulee 
jatkuvasti ja muutokset rasittavat työtehoa. Kun osaaminen alkaa olla riittämätöntä, ihminen 
alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. Stressi vähentää oppimiskykyä entisestään. Luovuus ka-
toaa, ja tämä johtaa kilpailukyvyn laskuun ja vähentää työhyvinvointia. (Otala & Ahonen 
2005, 93) 
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4.5  Työilmapiiri ja hyvä johtaminen 
Positiivisella työilmapiirillä on monia myönteisiä vaikutuksia. Ihmiset tulevat mielellään töi-
hin työpaikkaan, jossa vallitsee luottamuksellinen ja auttavainen tunnelma. Tällaisessa työpai-
kassa työntekijät tarttuvat työhön innostuneina ja luottaen menestymiseensä, työ muuttuu 
pakonomaisesta puurtamisesta vapautuneeksi toiminnaksi, jota leimaa innostus ja ilo. Myön-
teisen ja innostavan työilmapiirin rakentamisessa on kyse pienistä arkisista asioista ja jokapäi-
väisistä teoista. (Salminen 2006, 104) 
 
Tutkimusten mukaan johtamisella on keskeinen vaikutus työyhteisön hyvinvointiin. Reilu 
johtaminen on osallistavaa, yhteisöllistä johtamista. Yhteisöllinen johtamistapa korostaa yh-
teistä tekemistä, osallistumista ja jaettua vastuuta. Yhteisöllisessä johtamisessa jokaisella on 
oikeus vaikuttaa tulokseen. Ihmisten näkemyksiä, ajatuksia ja organisaatioon kertynyttä nä-
kymätöntä tietoa eli hiljaista tietoa kootaan ja hyödynnetään yhteisen keskustelun avulla. 
(Kehusmaa 2011, 118) 
 
Hyvän johtajuuden perusta on hyvä itsetuntemus. Hyvä itsetuntemus tarkoittaa sitä, että joh-
taja tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa. Hän pystyy arvioimaan omaa käyttäy-
tymistään ja ymmärtämään toimintansa ja päätöstensä taustalla olevia henkilökohtaisia vai-
kuttimia. Hän tarkastelee omaa johtajuuttaan mahdollisimman objektiivisesti ja hakee aktiivi-
sesti palautetta kehittyäkseen paremmaksi johtajaksi. Hyvä johtaja tiedostaa arvojen ja orga-
nisaatiokulttuurin merkityksen organisaation menestyksen kannalta sekä arvojen ja johtami-
sen välisen yhteyden. (Kehusmaa 2011, 119) 
4.5.1  Palaute 
Paitsi kehityskeskusteluissa, palautetta annetaan ja saadaan työelämässä joka päivä sekä sanal-
lisesti että sanattomasti. Esimiehen ja työtovereiden ilmeet, eleet ja suhtautuminen antavat 
monesti suorempaa palautetta kuin itse sanat. Palautteen ei tulisi olla negatiivista vaan raken-
tavaa ja vuorovaikutteista.  
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Palaute kohdistuu yleensä työsuoritukseen tai asiaan. Motivaation ja kehittymisen kannalta 
on tärkeää, että palautetta annetaan myös siitä, millä tavalla työtä on tehty. Samoin työnteki-
jän työyhteisössä olemisesta ja toimintatavoista voidaan puhua. Vaikka tuloksia ei olisi tavoit-
teen mukaisina saavutettukaan, arvokasta on myös niihin pyrkiminen, kova yrittäminen ja 
kehittyminen työsuorituksen aikana. (Kaiku-palvelut 2008, 22) 
 
Henkilöjohtamisen vaikeimpia asioita on keskustelu, jolla yritetään vaikuttaa toisen henkilön 
toimintatapaan. Siitä käytetään nimitystä korjaava palaute. Vaikeus johtuu siitä, että ihmiset 
lähtökohtaisesti vastustavat heihin kohdistuvia muutospyrkimyksiä. Hyvä esimies osaa antaa 
työntekijälle korjaavaa palautetta siten, että työntekijä ymmärtää palautteen kohdistuvan toi-
mintatapaan, ei persoonaan. Erittäin tärkeää on myös säilyttää palautteen vastaanottajan itse-
tunto. Jos sitä loukataan liikaa harkitsemattomilla sanoilla, tuloksena on puolustautuminen 
eikä palaute mene tällöin perille. (Helin 1998, 176 - 177) 
 
Suomalaiseen palautekulttuuriin on sopinut, että henkilökohtainen palaute, niin kiittävä kuin 
korjaavakin, annetaan kahdenkeskisesti. Nykyisin ajatellaan, että henkilökohtainen kiittävä 
palaute voidaan antaa myös työyhteisön kuullen ja täten kannustaa yleisempään palaut-
teenantoon ja keskinäiseen kiittämiseen ja kannustamiseen. Korjaava palaute annetaan aina 
kahden kesken, paitsi silloin kun se koskee koko työyhteisöä tai ryhmää. (Kaiku-palvelut 
2008, 22) 
4.5.2  Kehityskeskustelut 
Kehityskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu, esimiehen ja alaisen välinen keskustelu. 
Kehityskeskustelun tarkoituksena on selkiyttää tarkasteltavan ajanjakson tärkeimmät tehtä-
vät, tavoitteet ja odotukset, keskustella avoimesti työtilanteesta ja osaamisen kehittämisestä, 
arvioida suoritusta, antaa ja saada rakentavaa palautetta sekä sopia konkreettisista toimenpi-
teistä. Kehityskeskustelu toteuttaa työhyvinvoinnin kannalta keskeisiä asioita. Sen ansiosta 
työntekijä voi kokea tulleensa aidosti kuunnelluksi. Hän voi keskustella esimiehensä kanssa 
työhön liittyvistä asioista ja saada aikaan parannuksia. (Kaiku-palvelut 2008, 10 - 11) 
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Kehityskeskustelu ja siihen valmistautuminen on osa esimiehen ja työntekijän välistä 
työviestintää. Kehityskeskustelu poikkeaa muusta työviestinnästä siten, että se käydään 
vuosittain ja yleensä rakenteeltaan yhdenmukaisesti ja muotosidonnaisesti. Kehityskeskustelu 
ei korvaa päivittäistä työyhteisössä tapahtuvaa jatkuvaa viestintää. Työviestinnän virrassa 
kehityskeskustelu on välttämätön ja hyödyllinen suvantopaikka, jossa pysähdytään 
pohtimaan mennyttä, tarkistetaan kurssia ja varustaudutaan tulevaan. Kehityskeskustelu 
käydään kasvokkain, mikä ei aina ole helppoa eikä kaikille keskustelijoille yhtä luontevaa. 
Keskusteluun vaikuttavat paitsi osapuolten henkilökohtaiset keskustelutaidot myös 
keskinäiset suhteet ja niiden rentous tai jännite. (Kaiku-palvelut 2008, 11) 
 
Hyvä valmistautuminen kehityskeskusteluun on välttämätöntä, jotta kokonaiskuva 
työntekijän työhyvinvoinnin tilasta on jo ennen keskustelua mahdollisimman hyvin tiedossa. 
Kun käsitellään työtehtäviä ja kehittymistarpeita, esimiehellä pitää olla melko hyvä käsitys 
työntekijän voimavaroista ja niissä tapahtuneista tai tapahtuvista muutoksista. 
Kehityskeskusteluun voidaan valmistautua esimerkiksi täyttämällä kehityskeskustelua varten 
laadittuja lomakkeita. Lomakkeet voivat helpottaa vaikeiden asioiden tuomista keskusteluun, 
mutta niiden avulla voidaan hoitaa tehokkaasti myös välttämättömät rutiinit. Edellisestä 
kehityskeskustelusta tehty dokumentti toimii uuden keskustelun pohjana. Siihen kirjataan 
arviointi ja kommentit tehtyjen sopimusten toteutumisesta sekä ehdotukset uusiksi 
arvioinneiksi ja sopimuskohdiksi. Samoille lomakkeille voidaan tallentaa kehityskeskustelussa 
tehdyt muistiinpanot sekä kirjata tehdyt arvioinnit, tavoitteet ja sovitut toimenpiteet. 
Molemmat keskustelijat täyttävät lomakkeet ja lähettävät ne toisilleen. Kevyempi tapa on se, 
että työntekijä täyttää lomakkeen niin pitkälle kuin se on mahdollista ja esimies kommentoi 
sitä sähköpostitse täyttämättä varsinaista lomaketta. (Kaiku-palvelut 2008, 12) 
4.6  Perehdyttäminen ja osaamisen kehittäminen 
Perehdyttämisen tavoitteena on auttaa tehtävään tuleva uusi henkilö mahdollisimman nope-
asti pääsemään kiinni tehokkaaseen työntekoon. Tämän lisäksi perehdyttäminen auttaa uutta 
työntekijää pääsemään organisaation ja työyhteisön jäseneksi ja tuntemaan itsensä tervetul-
leeksi uuteen työhön. Kokonaisvaltainen perehdyttäminen pitää sisällään riittävän tiedottami-
sen ennen työhön tuloa, vastaanoton ensimmäisenä työpäivänä, yrityksen työntekijöiden esit-
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telyn, yrityksen toimintatapoihin ja työsuhteeseen perehdyttämisen sekä työhönopastuksen. 
(Viitala 2007, 190) 
 
Kainuun oikeusaputoimistossa on kattava perehdyttämisopas uudelle työntekijälle. Sen on 
laatinut Kajaanin ammattikorkeakoulussa opiskellut henkilö, joka oli työharjoittelussa Kai-
nuun oikeusaputoimistossa vuonna 2008. Tämän jälkeen oikeusavun organisaatio on hieman 
muuttunut, mutta perehdyttämiskansion tiedot ovat muulta osin yhä paikkansa pitäviä. Pe-
rehdyttämiskansiota on tarkoitus päivittää ajan tasalle, tosin työntekijöiden vaihtuvuutta ei 
Kainuun oikeusaputoimistossa juuri ole ja perehdyttämiskansio onkin ollut vain lähinnä työ-
harjoittelijoiden käytössä. 
 
Osaamisella on ihmiselle monia perustavaa laatua olevia merkityksiä. Sitä sujuvammin ja luo-
tettavammin hän selviytyy työtehtävistään, mitä paremmin hän osaa. Osaamisen kautta ihmi-
nen saa muilta arvostusta ja sen myötä asemansa sosiaalisessa yhteisössä. Oppiminen on osa 
ihmisen luontoa, mikä tuo jo itsessään mielihyvää ja oman pysyvyyden tunteen vahvistumis-
ta. Työhyvinvointitutkimusten mukaan ihminen odottaa työltä muun muassa sitä, että hän 
voi kokea oppivansa ja tuntea olevansa pätevä sekä tarpeellinen. Pätevyyden kokemuksen 
säilyttäminen ja saavuttaminen on jatkuvien muutosten vuoksi kuitenkin yhä vaikeampaa. 
Työn ohella on jatkuvasti opeteltava uusia asioita. (Viitala 2007, 178) 
 
Nykyään yhä useammin työhön liittyvät väsymisen ja turhautumisen taustalla on osaamisen 
puute. Kun asiat ja toimintatavat muuttuvat nopeasti, ei ole enää selvää, että ihmiset ehtivät 
työnsä ohella oppia uusia asioita riittävän hyvin. Jos osaaminen jää puutteelliseksi, aiheuttaa 
se epävarmuutta ja epäonnistumisen pelkoa. Jos työntekijällä ei ole tarpeeksi osaamista, hän 
joutuu jännittämään jatkuvasti sitä miten pärjää työssään. Tämä taas vähentää työniloa ja mo-
tivaatiota sekä aiheuttaa väsymistä. Varsin tavallinen esimerkki on uuden tietojärjestelmän 
käyttöönotto. Jos yrityksen johto ei varmista, että kaikki työntekijät oppivat järjestelmän käy-
tön heti alussa kunnolla ja oikein, seuraa siitä järjestelmän virheellistä ja tehotonta käyttöä 
sekä tämän seurauksena muita mahdollisia konflikteja. Riittävän tuen ja koulutusmahdolli-
suuksien tarjoaminen henkilöstön osaamisen kehittämiselle parantaa laatua, toiminnan tehoa 
ja myös henkilöstön työhyvinvointia. (Viitala 2007, 231) 
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4.7  Työkyvyn ylläpitäminen 
Työkykyä ylläpitävällä toiminnalla (jatkossa tyky-toiminta) tarkoitetaan kaikkea sitä toimintaa, 
jolla työnantaja ja työntekijät sekä työpaikan yhteistoimintaorganisaatiot pyrkivät edistämään 
ja tukemaan jokaisen työelämässä mukana olevan työ- ja toimintakykyä hänen työuransa kai-
kissa vaiheissa (Sosiaali- ja terveysministeriön päätös terveydenhuollosta 1995). 
 
Tyky-toimintaa toteutetaan työpaikoilla kolmella eri tasolla: 
 
 ennaltaehkäisevänä, jolloin pääpaino on koko henkilöstön terveyden ja kunnon vaa-
limisessa 
 vajaakuntoisille suunnattuna, jolloin pyritään löytämään sopiva työntekijän kunnon 
mukainen työ 
 Työkyvyttömyyden uhatessa, jolloin se toteutetaan työterveyshuollon ja mahdollisen 
kuntoutuksen keinoin 
 
Tyky-toiminta tapahtuu työterveyshuollon, työsuojelun, henkilöstöhallinnon, organisaation 
johdon, koulutuksen ja yksittäisen työntekijän yhteistyönä. (Koivisto 2001, 233 - 234) 
 
Kainuun oikeusaputoimistossa pääosa tyky-toiminnasta on juuri ennaltaehkäisevää. Esimer-
kiksi jokaisen työntekijän työhuoneessa on jumppakeppi ja seinälle kiinnitetyt keppijumppa-
ohjeet. Aamuisin klo 8.20 on toimiston käytävällä yhteinen keppijumppatuokio, jolla verry-
tellään veri kiertämään ja availlaan jumittavat hartialihakset tulevaa työpäivää varten. Lisäksi 
työnantaja tukee oikeusaputoimiston työntekijöitä 200 euron arvoisilla vuotuisilla tyky-
seteleillä, joilla henkilöstö voi maksaa urheilu- ja kulttuuriharrastuksiaan. Kerran vuodessa 
toimisto järjestää myös yhteisen liikuntapäivän. Vuoden 2013 liikuntapäivä vietettiin Vuoka-
tissa keilaten, kuntosalilla ja kylpylässä.  
 
Viime vuosina Kainuun oikeusaputoimiston työntekijät ovat osallistuneet ASLAK -
kuntoutukseen, jonka tavoitteena on työ- ja toimintakyvyn säilyttäminen ja parantaminen, 
silloin kun työ- ja toimintakyvyn heikkenemisen riskit ovat jo todettavissa. Ammatillisesti 
syvennetty lääketieteellinen kuntoutus (ASLAK) sopii työpaikoille ja ammattialoille, joissa 
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työstä johtuva fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kuormitus on suuri ja johtaa helposti tervey-
dellisiin ongelmiin ja työkyvyn heikkenemiseen. Kurssi on ryhmämuotoista kuntoutusta. 
Kurssin rakenne muodostuu alkujaksosta, kurssijaksosta, yhteistyöpäivästä ja loppujaksosta 
sekä mahdollisesta yhdestä työpaikkakäynnistä. Kurssi on noin vuoden mittainen. ASLAK -
kursseja järjestetään joko lyhyt- tai pitkäkestoisena avo- tai laitosmuotoisina kuntoutusjak-
soina. ASLAK -kuntoutukseen liittyy olennaisesti työpaikan, työterveyshuollon, kuntoutus-
laitoksen ja Kelan välinen yhteistyö. Kuntoutusjaksojen välissä työntekijä työskentelee nor-
maalisti työpaikallaan. (Kansaneläkelaitos 2013, 34) 
 
Työkyky ja työhyvinvointi koostuvat useimpien asiaa jäsentävien mallien mukaan huomatta-
vasti laajemmista asioista kuin pelkästään fyysisestä turvallisuudesta ja terveydestä. Ne ovat 
monien asioiden summa, jossa on mukana sekä fyysisiä että henkisiä vaikutuksia ja niin yksi-
löön ja hänen työhönsä kuin koko työyhteisöönkin liittyviä asioita. Työterveyslaitoksella käy-
tössä oleva, professori Juhani Ilmarisen kehittämä käytännöllinen ja havainnollistava malli 
(Kuvio 5.) on nimetty työkykytaloksi, jonka elementtejä ovat: 
 
 terveys 
 osaaminen 
 motivaatio, asenteet ja arvot 
 työ, työyhteisö ja organisaatio 
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Kuvio 5. Työkykytalo (Työterveyslaitos 2010) 
 
Työkykytalossa on neljä kerrosta, joista kaksi alimmaista kuvaavat yksilön voimavaroja, 
kolmas yksilön ja työn suhdetta sekä neljäs kerros itse työtä, työoloja, työyhteisöä ja 
johtamista. Pohjakerros sisältää fyysisen toimintakyvyn lisäksi kognitiivisen toimintakyvyn eli 
tiedon vastaanottamiseen ja käsittelyyn liittyvät perusvalmiudet. Kognitiivinen toimintakyky 
muodostaa perustan yksilön psyykkiselle ja sosiaaliselle toimintakyvylle. Hyvä psyykkinen 
toimintakyky luo suotuisat lähtökohdat sosiaalisen toimintakyvyn kehittymiselle ja 
päinvastoin. Ne kehittyvät rinnalla toinen toisiinsa vaikuttaen. Työkyky-talon välittömässä 
ympäristössä ovat perhe ja lähiyhteisö, jotka nekin vaikuttavat työkykyyn. Taloa voi 
tarkastella myös yhteiskunnan ja organisaation toimintaympäristönä. Eri tekijöiden 
huomioon ottaminen on tärkeää, jotta voimme muodostaa kokonaisvaltaisen käsityksen 
yksilön työkykyyn vaikuttavista tekijöistä. (Työterveyslaitos 2010) 
 
Malli on dynaaminen, sillä talon kerrokset ovat kietoutuneita toisiinsa ja vuorovaikutuksessa 
keskenään. Talossa olevat kierreportaat kuvaavat sitä, että muutokset jossain kerroksessa 
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heijastuvat myös muihin kerroksiin. Talon kerrokset ovat myös jatkuvassa muutoksessa. Osa 
muutoksista liittyy vanhenemiseen, osa elämänkulkuun ja muuttuviin elämäntilanteisiin. 
Kaikki kerrokset muodostavat yhdessä ihmisen työkyvyn ja vaikuttavat toisiinsa. Kerrosten 
välinen harmonia kertoo siitä, missä kunnossa työkyky on. Työkyky syntyy työn vaatimusten 
sekä yksilön ja työyhteisön voimavarojen välisestä tasapainosta. Jos tasapaino on hyvä, myös 
työkyky on hyvä. Kun kolme alinta kerrosta kestävät neljännen kerroksen eli työn painon, 
talo pysyy pystyssä eivätkä lattiat tai seinät sorru rasituksesta. Työkyky pysyy kunnossa, kun 
esimiehet ja työntekijät vaalivat sitä yhdessä – tukiorganisaatiot eli työterveyshuolto ja 
työsuojelu apunaan. Työntekijä voi itse vaikuttaa monin tavoin työkykyynsä ja voimavarojen 
kehittymiseen. Työpaikalla tapahtuvat kuitenkin ratkaisevat työkykyä vahvistavat 
toimenpiteet. (Työterveyslaitos 2010) 
4.8  Muutosten kohtaaminen 
Työelämän teknistyminen sekä työmenetelmien ja toimintatapojen kehitys luovat paineita 
osaamisen jatkuvaan kehittämiseen. Kerran hankittu tutkinto ei kanna enää läpi työuran, uut-
ta tietoa on pystyttävä omaksumaan ja ottamaan vastaan eläkepäiviin saakka. Organisaatiot 
ovat muuttuneet ja esimiesten roolit ovat muuttuneet mukana. Työpaikan pysyvyydestä ei 
voi olla enää varma millään alalla. Myös julkisella sektorilla on leikattu määrärahoja ja esi-
merkiksi eläkkeelle jäämisten myötä lakkautettu virkoja. Määräaikaiset työsuhteet ovat arki-
päivää myös valtion virastoissa. Työelämä muuttuu ja työntekijöiden pitäisi pystyä sopeutu-
maan muutoksiin. 
 
Muutokset voivat olla koko organisaatiota muuttavia tavoitteellisia hankkeita, kuten jousta-
van ja häiriöttömän toiminnan saavuttaminen, tuottavuuden kasvattaminen tai esimerkiksi 
työpaikan fyysinen muuttaminen paikasta toiseen. Muutokset voivat olla myös pienempiä, 
esimerkiksi tiettyjä henkilöstöryhmiä tai henkilöitä koskevia. Yhteinen tekijä löytyy siitä, että 
muutos koetaan usein negatiivisesti, epävarmuutta, turvattomuutta ja jopa pelkoa herättävänä 
asiana. (Vesterinen 2006, 124) 
 
Muutokset työpaikalla synnyttävät usein paljon paineita. Muutokset liikuttavat työpaikan 
ryhmädynamiikkaa, koska työntekijät ovat verkkomaisesti riippuvaisia toisistaan. Yhden hen-
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kilön työnkuvan muutos voi vaikuttaa paitsi hänen sosiaaliseen asemaansa työpaikalla, myös 
muiden työntekijöiden työhön. Muutos voi herättää työntekijässä ahdistusta, joka ilmenee 
ulospäin negatiivisuutena ja pessimistisyytenä. Nämä seikat taas heijastuvat koko työyhtei-
söön. (Heiske 1997, 230)  
 
Sitoutuminen, kommunikointi ja yhteistyö ovat muutoksen onnistumisen kannalta tärkeim-
piä tekijöitä. Muutoksia on helpompi kohdata työyhteisössä, jossa huolehditaan asioiden riit-
tävästä tiedottamisesta. Kun organisaation johto ja esimiehet antavat avoimesti informaatiota 
tulossa olevista muutoksista ja siitä miten tilanteet aiotaan hoitaa, on henkilöstön helpompi 
sisäistää muutokset ja valmistautua niihin jo etukäteen. (Vesterinen 2006, 125) 
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5  TUTKIMUSMENETELMÄ JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS   
Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää millainen on työhyvinvoinnin tila Kainuun oikeus-
aputoimistossa. Kartoitus toteutettiin työharjoittelun aikana työhyvinvointikyselyn avulla, 
jossa oli sekä monivalintakysymyksiä että avoimia kysymyksiä. Alun perin suunnitelmana oli 
tehdä tutkimus laadullisena eli kvalitatiivisena mutta aikataululliset ja logistiset seikat asettivat 
omat rajoituksensa. Kainuun oikeusaputoimiston toimipisteet sijaitsevat kaukana toisistaan ja 
lisäksi meneillään oli kesälomakausi, joten haastattelujen suorittamisen aikataulut kävivät yli-
voimaisiksi käytettävissä olevaan aikaan nähden. Näin loogiseksi valinnaksi tuli lopulta case -
tyyppinen tutkimusmenetelmä. 
5.1  Case-tutkimus 
Case-tutkimus on kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistelmä. Sellaisissa tapa-
uksissa, kun pelkkä määrällinen tai laadullinen tutkimusote ei yksinään riitä tarvitaan case-
tutkimuksen lähestymistapaa (Kananen 2013, 23). Case-tutkimuksen vaiheet etenevät samalla 
tavalla kuin määrällisessä tai laadullisessa tutkimuksessa. Aiheen valinnan ja tutkimusongel-
man määrityksen jälkeen määritellään tutkimuskohde, joka yleensä tulee automaattisesti työn 
toimeksiantajalta. (Kananen 2013, 60) 
 
Tutkimustyön toimeksiantajana toimi Kainuun oikeusaputoimisto, jonka johtajan Eeva Kor-
hosen kanssa yhteistyössä päätettiin opinnäytetyön aihe, työhyvinvointi. Tutkimusongelma 
oli kyselyn avulla saada selville, miten Kainuun oikeusaputoimiston henkilöstö kokee omaan 
työhyvinvointiinsa vaikuttavia tekijöitä omalla työpaikallaan ja näin paremmin ymmärtää 
työntekijöiden ajatuksia, asenteita ja käyttäytymistä tietyissä tilanteissa. Tutkimuksen tulosten 
pohjalta on tarkoituksena tehdä myöhemmin työhyvinvointisuunnitelma Kainuun oikeus-
aputoimistoon. Mikäli kyselyn tulokset antavat aihetta toimenpiteisiin nopeammalla aikatau-
lulla, voi organisaation johto käyttää tutkimuksen tuloksia hyväkseen mahdollisessa kehitys-
työssä. 
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Tutkimuksen luotettavuutta, reliabiliteettia ja validiteettia arvioitaessa tulee ottaa huomioon, 
että case-tutkimuksessa ei voida käyttää yksin laadullisen tai määrällisen tutkimuksen luotet-
tavuuskriteerejä vaan niitä on sovellettava sen mukaan, kumpi tutkimusote on tarkasteltava-
na. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myös mittaamalla työn laatua. Tutkimuksen 
tulosten ja johtopäätösten pitäisi olla oikeita ja uskottavia ja näin myös luotettavia. (Kananen 
2013, 115) 
 
Tämän tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida arvioimalla koko tutkimusprosessia. 
Tutkimuksen työkaluna käytetty työhyvinvointikysely sisältää sekä kvantitatiivisen että kvali-
tatiivisen osion. Niinpä siinä on käytettävä kummankin tutkimusotteen mukaista luotetta-
vuustarkastelua. 
 
Luotettavuuden kannalta tärkeintä on se, että esitetty tieto pystytään perustelemaan, todista-
maan ja näyttämään toteen. Samalla on erittäin tärkeää tuoda tutkijan oma näkemys esille 
tutkimustuloksissa. (Kananen 2013, 122) 
5.2  Tutkimuksen toteutus 
Tutkimus toteutettiin työhyvinvointikyselynä Kainuun oikeusaputoimistossa elokuussa 2013. 
Yksi tutkimuksen onnistumisen kannalta tärkeimmistä seikoista oli työhyvinvointikyselyn 
laatiminen siten, että se palvelisi mahdollisimman hyvin juuri tätä työpaikkaa. Toinen tärkeä 
kysymys oli, miten saada mahdollisimman moni Kainuun oikeusaputoimiston henkilöstöstä 
vastaamaan kyselyyn. Suunnitelmana oli yrittää motivoida työntekijät osallistumaan kertomal-
la työhyvinvointikyselyn hyödyistä työyhteisölle sekä järjestämällä yllätyspalkinnon arvonta 
kaikkien vastanneiden kesken. Omat haasteensa tutkimuksen toteutukselle asettivat työnteki-
jöiden pitkät päällekkäiset kesälomat sekä se, että Kuhmon ja Hyrynsalmen toimipisteiden 
työntekijät jäivät välimatkan vuoksi tutkijalle vieraiksi. 
 
Työhyvinvointikysely esiteltiin henkilöstölle 19.8.2013 Kainuun oikeusaputoimiston syysko-
kouksessa, jossa paikalla olivat kaikkien toimipisteiden työntekijät. Oikeusaputoimiston joh-
taja oli sovittanut päivän ohjelmaan puheenvuoron, jonka aikana opinnäytetyö, sen taustat ja 
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tarkoitus avattiin työntekijöille ja samalla tarkoituksena oli motivoida mahdollisimman moni 
24 työntekijästä osallistumaan kyselyyn. Samalla selitettiin kyselyn toteuttamiseen liittyviä 
käytännön asioita. Työntekijöitä muun muassa ohjeistettiin vastaamaan kyselyyn työajalla, 
heille kerrottiin kyselyn luottamuksellisuudesta sekä vastaamisesta nimettömänä. Kyselyn 
tulokset luvattiin raportoida siten, ettei ketään yksittäistä henkilöä ja hänen vastauksiaan voi 
tunnistaa kyselyn tuloksista. 
 
Kysely jaettiin oikeusaputoimiston henkilöstölle maanantaina 26.8.2013. Kajaanin toimipis-
teen työntekijöille kysely jaettiin heidän henkilökohtaisiin postilokeroihinsa, Hyrynsalmen ja 
Kuhmon toimipisteiden työntekijöille kysely toimitettiin sähköpostitse. Vastausaikaa annet-
tiin yksi viikko, käytännössä viisi työpäivää. Viimeinen palautuspäivä oli 30.8.2013. Suhteelli-
sen lyhyen vastausajan tarkoituksena oli, että henkilöstö vastaisi kyselyyn mahdollisimman 
nopeasti ja tällä tavalla saataisiin vastausprosentti mahdollisimman korkeaksi. Kyselyn muka-
na kaikille työntekijöille jaettiin myös arvontalipuke, jonka täyttämällä osallistui kyselyn jäl-
keen suoritettavaan yllätyspalkinnon arvontaan. 
 
Työntekijöitä ohjeistettiin palauttamaan kysely paperimuodossa, suljetussa kirjekuoressa. 
Suurin osa kyselyistä palautettiin viimeiseen palautuspäivään mennessä. Muutama poissaollut 
työntekijä palautti kyselyn vielä seuraavalla viikolla ja näin palautettujen kyselyjen määrä oli 
23 eli vain yksi henkilö ei palauttanut kyselyä. Arvontalipukkeita palautettiin 19 kappaletta. 
Arvonta suoritettiin Kajaanin toimipisteessä 6.9.2013, palkintona oli 20 euron lahjakortti S-
ryhmän toimipisteisiin. Työntekijöitä informoitiin kyselyn etenemisestä sekä arvonnan tulok-
sista sähköpostin välityksellä. Työntekijöille kerrottiin lisäksi, että kyselyn tulokset julkaistaan 
joulukuussa 2013 opinnäytetyössä, josta ne ovat kaikkien luettavissa. 
5.3  Työhyvinvointikysely 
Työhyvinvointikysely (LIITE 1.) laadittiin muokkaamalla ja yhdistelemällä erilaisia 
internetissä saatavilla olevia kyselymalleja paremmin kohdeyritykselle sopivaksi. Erittäin 
tärkeää oli löytää kyselyyn kysymykset, jotka parhaiten palvelisivat juuri tätä työyhteisöä. 
Kyselyyn oli tarkoitus vastata nimettömänä, mikä osaltaan varmasti lisäsi työntekijöiden 
motivaatiota osallistua. Kysely sisälsi viisi taustatietokysymystä ja viisi työhyvinvointiin 
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liittyvää osa-aluetta: 
 
1. Esimiestyö ja johtaminen 
2. Työ ja osaaminen 
3. Työyhteisö 
4. Työhyvinvointi ja työkyky 
5. Työturvallisuus  
 
Taustatiedoissa kysyttiin työntekijän sukupuolta, ikää, toimipaikkaa, työpaikkaa sekä palve-
lusvuosien määrää (LIITE 2. 1-2 (20)). Kuviosta 6 nähdään, että kaksikymmentä kyselyyn 
vastanneista on naisia ja kolme miestä.  
 
 
 
Kuvio 6. Työntekijöiden sukupuoli. (n=23) 
 
 
Henkilöstön ikäjakaumaa esitellään kuviossa 7. Sen mukaan 15 henkilöä on vanhempia kuin 
55 vuotta eli ikääntyneiden työntekijöiden osuus kohdeorganisaatiossa on suuri.  
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Kuvio 7. Henkilöstön ikäjakauma (n=23) 
 
Kainuun oikeusaputoimiston toimipaikat sijaitsevat Kajaanin lisäksi Kuhmossa ja Hyrynsal-
mella. Kuviossa 8 esitetään henkilöstön jakautuminen eri toimipaikkojen kesken. Kyselyyn 
vastanneista 13 työskentelee Kajaanissa, 5 henkilöä Hyrynsalmella ja 5 henkilöä Kuhmossa.  
 
 
 
Kuvio 8. Henkilöstömäärä toimipaikoittain (n=23) 
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Kyselyn tulosten kannalta oleellista on myös tarkastella, miten henkilöstö jakaantuu oikeus-
avun ja edunvalvonnan kesken. Kuviossa 9 on esitetty henkilömäärät työpaikoittain. Kyse-
lyyn vastanneista 16 työskentelee edunvalvonnassa ja 7 oikeusavun puolella.  
 
 
 
Kuvio 9. Henkilöstö työpaikoittain (n=23) 
 
Kyselyn kompastuskiveksi muodostui huonosti muotoiltu taustatietokysymys, jossa kysyttiin 
palvelusvuosien lukumäärää (Kuvio 10). Yleinen edunvalvonta siirtyi kunnilta valtiolle vuon-
na 2009, joten osa vastaajista ilmoitti palvelusvuosikseen 0-5 vuotta, vaikka he olivat työs-
kennelleet edunvalvonnassa jo vuosia. Osa vastaajista taas huomioi kokonaisvuosimäärän 
edunvalvonnan palveluksessa. Tämä seikka selvisi sattumalta oikeusaputoimistossa kahvipöy-
täkeskustelun aikana, useita viikkoja kyselyn palauttamisen jälkeen. Näin ollen tämä taustatie-
tokysymys kannattaa jättää kyselyn tuloksia tarkastellessa vähemmälle huomiolle, jottei se 
tarpeettomasti vääristä kyselyn tuloksia. 
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Kuvio 10. Palvelusvuosien määrä (n=23) 
 
Kyselyssä oli 26 väittämä-muotoista monivalintakysymystä. Vastaajan piti valita mielestään 
kuvaavin vaihtoehtoista: ”erittäin huonosti”, ”huonosti”, ”kohtuullisesti”, ”hyvin”, ”erittäin 
hyvin”. Lisäksi jokainen osa-alue sisälsi avoimia kysymyksiä monivalintakysymysten tueksi.  
 
Kyselylomakkeeseen ei tehty erillistä saatekirjettä, koska kysely, sen tarkoitus ja taustat oli 
esitelty suullisesti koko henkilöstölle syyskokouksessa. Lisäksi kaikille työntekijöille ilmoitet-
tiin kyselylomakkeiden jakamisesta sähköpostitse. Kyselylomakkeen alussa oli lyhyt johdan-
tokappale, josta löytyivät ohjeet, viimeinen palautuspäivä sekä kyselyn laatijan yhteystiedot.  
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6  TYÖHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET 
Työhyvinvointikyselyn vastausprosentti oli 95,8. Kyselyyn osallistuneista työntekijöistä jo-
kainen oli vastannut kaikkiin monivalintakysymyksiin. Tutkimusaineisto käsiteltiin SPSS -
tilasto-ohjelmaa apuna käyttäen ja graafiset kuviot tehtiin Excel-ohjelmalla. Muuttujista teh-
tiin suorat frekvenssijakaumat. Ristiintaulukointeja ei käytetty, koska Kainuun oikeusaputoi-
mistossa on henkilöstöä vain 24 ja kyselyyn osallistuneiden 23 vastaajan anonymiteetti olisi 
voinut vaarantua.  Kyselyn tulokset (LIITE 2.) on esitetty vastaajien lukumäärän mukaan eli 
kaavioista käy ilmi miten 23 henkilön vastaukset ovat jakautuneet vastausvaihtoehtojen kes-
ken. Mikäli jotain vastausvaihtoehtoa ei ollut valittu yhtään kertaa, kyseistä vaihtoehtoa ei näy 
kaaviossa. Väittämäkohtaisten tulosten esittämistä prosenttilukuina ei pidetty tarpeellisena, 
koska vastauslomakkeiden määrä oli suhteellisen vähäinen ja jokaisella väittämällä oli sama 
vastausmäärä. Kuvioissa näkyvät vain ne vastausvaihtoehdot, jotka on valittu vähintään ker-
ran. Vastausten keskiarvot on kuvattu vastausryhmissä aihe-alueiden perusteella. Seuraavaksi 
esitellään työhyvinvointikyselyn tulokset osa-alueittain.  
6.1  Esimiestyö ja johtaminen 
Tässä osiossa oli viisi väittämää liittyen työntekijöiden näkemyksiin esimiehensä työstä (LII-
TE 2. 2-4 (20)). Ensimmäisessä väittämässä kysyttiin miten työntekijä tiedostaa esimiehen 
odotukset. Vastaajista yhteensä 20 valitsi vastausvaihtoehdoksi ”hyvin” tai ”erittäin hyvin”. 
Kaksi henkilöä valitsi vaihtoehdon ”kohtalaisesti” ja yksi ”erittäin huonosti”. Toisessa väit-
tämässä tiedusteltiin, käykö esimies työntekijän kanssa kehityskeskustelun vähintään kerran 
vuodessa. Tämä asia näytti työntekijöiden mielestä olevan kunnossa, koska 17 henkilöä vas-
tasi ”erittäin hyvin”, 4 henkilöä ”hyvin” ja vain 2 ”kohtalaisesti”. Kysyttäessä työntekijän 
ymmärrystä hänen tavoitteidensa liittymisessä organisaation kokonaistavoitteisiin, 19 työnte-
kijää vastasi ymmärtävänsä asian hyvin tai erittäin hyvin. Kolme työntekijää ilmoitti ymmär-
tävänsä asian kohtalaisesti ja yksi huonosti. 
 
13 vastaajista oli sitä mieltä, että saa tukea esimieheltään hyvin. Neljän henkilön mielestä tuki 
oli erittäin hyvää, neljän mielestä kohtalaista ja kaksi henkilöä sai mielestään tukea esimiehel-
tään huonosti. Osion viimeisenä väittämänä oli ”Saan työstäni riittävästi palautetta.” Vastaa-
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jista 12 oli valinnut vaihtoehdon ”kohtalaisesti” ja 8 ”hyvin”. Yksi henkilö sai mielestään pa-
lautetta erittäin hyvin, yksi huonosti ja yksi erittäin huonosti. 
 
Tämän osion lopussa työntekijä pystyi nimettömänä antamaan esimiehelleen haluamaansa 
palautetta. Palautteet (LIITE 2 14 (20)) koskivat muun muassa esimiehen tukea työntekijälle, 
esimiehen tehtäviä sekä esimiehen työntekijälle antamaa aikaa. Palautteiden joukosta nousi 
esille toive, että työpaikalla sovittaisiin yhteiset pelisäännöt ja työntekijöille selkeämmät toi-
menkuvat. Yhteiseen keskusteluun toivottiin myös enemmän aikaa. Kuviossa 11 on esitetty 
yhteenvetona osion kaikkien vastausten keskiarvo asteikolla 1-5, väittämien mukaan. As-
teikolla 1 vastaa vaihtoehtoa ”erittäin huonosti” ja 5 ”erittäin hyvin”. 
 
 
 
Kuvio 11. Esimiestyö ja johtaminen -osion vastausten keskiarvo (n=23) 
 
Keskiarvojen perusteella esimiehen työhön oltiin tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä. Palautetta 
työntekijät saivat keskimäärin mielestään kohtuullisesti. 
4,13 
4,65 
4,17 
3,83 
3,30 
0 1 2 3 4 5
Tiedän mitä esimieheni odottaa minulta
Esimieheni käy väh. 1 krt/v kehityskeskustelun
kanssani
Ymmärrän miten tavoitteeni liittyvät organisaation
kokonaistavoitteisiin
Saan riittävästi tukea esimieheltäni
Saan työstäni riittävästi palautetta
KESKIARVO 
1=ERITTÄIN HUONOSTI 2=HUONOSTI 3=KOHTALAISESTI 4=HYVIN 5=ERITTÄIN HYVIN 
34 
6.2  Työ ja osaaminen 
Osion (LIITE 2. 5-6 (20)) ensimmäisen väittämän tarkoituksena oli selvittää ovatko työyhtei-
sön tehtävät, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeät. Kymmenen työntekijän mielestä nämä 
asiat toteutuvat hyvin, yhdeksän mielestä kohtalaisesti, yksi henkilö oli valinnut vaihtoehdon 
”huonosti” ja kolme ”erittäin huonosti”. Seuraava väittämä koski työntekijän käsitystä siitä, 
miten hänen osaamisensa vastaa työn vaatimuksia. 18 henkilöä koki osaamisensa vastaavan 
työn vaatimuksia hyvin tai erittäin hyvin ja neljä kohtalaisesti. Yksi henkilö koki osaamisensa 
vastaavan työn vaatimuksia erittäin huonosti.  
 
Työntekijät arvioivat työssä tarvittavien koneiden ja laitteiden kuntoa ja riittävyyttä hyväksi 
tai erittäin hyväksi. Vain yksi henkilö oli sitä mieltä, että edellä mainittu toteutuu kohtalaises-
ti. Myös ergonomia oli työntekijöiden mielestä kunnossa: 12 työntekijää oli vastannut ”hy-
vin”, 7 työntekijää ”erittäin hyvin” ja neljän mielestä ergonomia toteutuu työpaikalla kohtuul-
lisesti. Kuviossa 12 on esitetty, miten työntekijät kokevat kehittämisideoiden huomioimisen 
työpaikalla. 
 
 
 
Kuvio 12. Kehittämisideat ovat työpaikallani tervetulleita (n=23) 
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Tämän osion avoimessa kysymyksessä (LIITE 2. 15 (20)) kysyttiin millaisia koulutuksia työn-
tekijät toivoisivat työpaikallaan järjestettävän. Moni oli sitä mieltä, että paikalliset koulutukset 
olisivat tarpeellisia; tietojärjestelmien käytön tehostamiseksi tulisi järjestää koulutuksia ja osa 
koki tarpeelliseksi työhyvinvointiin ja käyttäytymiseen liittyvät koulutukset. Myös sihteeripäi-
ville toivottiin kaikkien halukkaiden voivan osallistua. Kuviossa 13 nähdään tämän osion 
väittämien vastausten keskiarvot. 
 
 
Kuvio 13. Työ ja osaaminen -osion vastausten keskiarvo (n=23) 
 
Kuvion 13 perusteella Kainuun oikeusaputoimiston työntekijät kokevat työhön ja osaami-
seen liittyvien asioiden olevan hyvin. Työnkuvia ja työntekijäkohtaisia tehtäviä kannattaisi 
työntekijöiden mielestä kehittää. 
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6.3  Työyhteisö 
Työyhteisöön ja sen työilmapiiriin liittyvässä osiossa (LIITE 2. 7-10 (20)) ensimmäinen väit-
tämä koski työpaikan viestinnän avoimuutta ja rehellisyyttä. Yhdeksän vastaajaa kertoi vies-
tinnän avoimuuden ja rehellisyyden toteutuvan kohtalaisesti, kahdeksan puolestaan koki asi-
an toteutuvan huonosti. Viisi henkilöä oli valinnut vastausvaihtoehdoksi ”hyvin” ja yksi 
”erittäin huonosti”. Toisessa väittämässä kysyttiin miten työntekijät kokevat erilaisuuden hy-
väksymisen työpaikalla. Vastaukset jakaantuivat vastausvaihtoehtojen kesken siten, että 11 
valitsi vaihtoehdon ”kohtalaisesti”, 7 ”hyvin”, 2 ”huonosti”, 2 ”erittäin huonosti” ja yksi 
”erittäin hyvin”. Kuviossa 14 näkyy työntekijöiden näkemys siitä miten häiritsevät asiat käsi-
tellään työpaikalla. Vastausten mukaan häiritsevistä asioista tulisi puhua enemmän, koska 
vain viisi työntekijää oli sitä mieltä, että asia on toteutunut hyvin. 
 
 
 
Kuvio 14. Häiritsevät asiat otetaan puheeksi ja keskustellaan (n=23) 
 
Yli puolet eli 12 työntekijää oli sitä mieltä, että työpaikalla pyydetään ja annetaan apua toisille 
työntekijöille hyvin. Kuuden henkilön mielestä asia toteutui kohtalaisesti, neljän mielestä 
huonosti ja yhden erittäin huonosti. Seuraava väittämä koski asiallista käyttäytymistä työpai-
kalla. Vastaajista 12 koki asiallisen käyttäytymisen toteutuvan työpaikalla hyvin tai erittäin 
hyvin. Kuuden henkilön mielestä asia toteutui kohtuullisesti ja viiden mielestä huonosti tai 
erittäin huonosti. 
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Työilmapiiriin liittyvien asioiden koki olevan kohtalaisesti 10 vastaajaa. Seitsemän henkilöä 
oli sitä mieltä, että työilmapiiriin liittyvät asiat ovat hyvin tai erittäin hyvin ja kuusi henkilöä 
koki asioiden olevan huonosti tai erittäin huonosti. Työyhteisön hyvinvointia kysyttäessä 
kahdeksan vastaajista koki työyhteisön voivan hyvin ja kaksi erittäin hyvin. Kahdeksan hen-
kilön mielestä hyvinvointi toteutui kohtalaisesti, kolme huonosti ja kaksi erittäin huonosti. 
Kuvio 15 osoittaa, miten työntekijät kokevat puuttumisen epäasialliseen käyttäytymiseen 
työpaikalla. Vastausten mukaan tässä asiassa olisi paljon parantamisen varaa. 
 
 
Kuvio 15. Työpaikallani puututaan ajoissa häiritsevään ja epäasialliseen kohteluun toisia 
työntekijöitä kohtaan (n=23) 
 
Tämän osion avoimeen kysymykseen (LIITE 2. 16 (20)) ”Millaiseksi koet työilmapiirin työ-
paikallasi” vastattiin aktiivisesti. Useat henkilöt kertoivat, että kokevat työilmapiirin huonona, 
varauksellisena ja jopa ahdistavana. Osan mielestä työpaikalla puhutaan toisten selän takana 
ja, että parantamisen varaa olisi paljon. Myös positiivia asioita kerrottiin ja osan mielestä il-
mapiiri on hyvä. Avoimen kysymyksen vastausten lukumäärästä ja sisällöstä voi päätellä, että 
työyhteisöön ja ilmapiiriin kannattaisi kiinnittää erityistä huomiota. Kuviossa 16 nähdään mi-
ten vastaukset ovat jakautuneet keskimääräisesti eri väittämien kohdalla. Kuvion mukaan 
työyhteisöön ja työilmapiiriin liittyvät asiat nousevat tässä työhyvinvointikyselyssä tärkeim-
mäksi kehitettäväksi asiaksi. 
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Kuvio 16. Työyhteisö-osion vastausten keskiarvo (n=23) 
6.4  Työhyvinvointi ja työkyky 
Tässä osiossa (LIITE 2. 10-12 (20)) oli viisi väittämää, jotka liittyivät työntekijöiden työhy-
vinvointiin ja työkykyyn. Vastaajista 14 oli sitä mieltä, että heidän työssään on riittävästi työ-
tyytyväisyyttä tukevia tekijöitä. Kahdeksan mielestä näitä tekijöitä oli kohtalaisesti ja yhden 
mielestä huonosti.  Seuraavassa väittämässä selvitettiin tukeeko työ henkilöstön jaksamista. 
Suurin osa eli 19 henkilöä kertoi, että työ tukee jaksamista hyvin. Kolmen mielestä työ tukee 
jaksamista kohtalaisesti ja yhden mielestä erittäin huonosti. Kolmannessa väittämässä selvi-
tettiin, onko työntekijän työ- ja vapaa-aika keskenään tasapainossa. 19 työntekijää vastasi ta-
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sapainon toteutuvan hyvin tai erittäin hyvin. Neljällä työntekijällä tasapaino toteutui kohtalai-
sesti.   
 
Neljäs ja viides väittämä käsitteli työn henkisiä ja fyysisiä vaatimuksia tasapainossa työnteki-
jän voimavarojen kanssa. Näiden väittämien vastauksissa vain muutama ihminen koki voi-
mavarojen olevan huonossa tai kohtalaisessa tasapainossa, suurin osa vastasi asian toteutu-
van hyvin tai erittäin hyvin.  
 
Tämän osion avoin kysymys (LIITE 2. 17 (20)) käsitteli keinoja, joilla työssä jaksamista voi-
taisiin edistää. Vastausten perusteella tärkeimmiksi keinoiksi nousivat työilmapiirin paranta-
minen ja selkeiden työnkuvien määritteleminen. Työhyvinvointi- ja työkyky osion vastausten 
keskiarvot kertovat, että tähän osa-alueeseen liittyvät asiat ovat keskimäärin hyvin Kainuun 
oikeusaputoimistossa, vaikka työssä jaksamista ja työtyytyväisyyttä voisi edelleen kehittää. 
 
 
 
Kuvio 17. Työhyvinvointi ja työkyky -osion vastausten keskiarvo (n=23) 
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6.5  Työturvallisuus 
Viimeisenä työntekijöiltä kysyttiin työturvallisuuteen liittyviä asioita. Tämä osa-alue (LIITE 
2. 12-13 (20)) sisälsi kolme väittämää, joista ensimmäinen käsitteli työturvallisuuteen panos-
tamista työpaikalla. Vastaajista 16 ilmoitti, että työpaikalla on panostettu työturvallisuuteen 
hyvin tai erittäin hyvin. Loput eli 7 vastaajaa koki panostamisen olevan kohtalaista. Kaikki 
työntekijät tuntevat olonsa turvalliseksi työpaikalla, tosin kahden henkilön mielestä turvalli-
suus on kohtuullista. Kyselyn viimeisessä väittämässä työntekijät arvioivat miten toimintaoh-
jeet uhkaavien tilanteiden varalle on järjestetty. Vastausten mukaan kolme henkilöä ajatteli 
asian olevan huonosti, kaikki muut olivat sitä mieltä, että toimintaohjeet olivat kohtuulliset, 
hyvät tai erittäin hyvät. 
 
Työturvallisuus-osion avoin kysymys (LIITE 2. 18 (20)) oli ”Oletko joutunut uhkaavaan ti-
lanteeseen työssäsi? Miten asia on hoidettu?” Moni kertoi, ettei ollut joutunut uhkaavaan ti-
lanteeseen. Osa työntekijöistä oli kokenut puhelimessa uhkailua tai äänekästä huutamista ja 
ovien paukuttelua asiakaspalvelutilanteessa. Toimintaohjeiden läpikäymistä myös toivottiin 
vuosittain, esimerkiksi toimiston yhteisessä kokouksessa. 
 
Työturvallisuus on työntekijöiden mielestä keskimäärin hyvää tai kohtuullista (Kuvio 18.). 
Vastausten perusteella toimintaohjeissa olisi eniten kehitettävää.  
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Kuvio 18. Työturvallisuus-osion vastausten keskiarvo (n=23) 
6.6  Työhyvinvoinnin ja TYHY-toiminnan kehittämisajatukset 
Kyselylomakkeen lopussa oli kaksi kysymystä (LIITE 2. 19-20 (20)), joiden avulla haluttiin 
selvittää työntekijöiden ajatuksia ja näkemyksiä. Ensimmäisessä kysymyksessä kysyttiin mitä 
työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä työpaikalla olisi syytä kehittää. Vastauksissa tärkeimmiksi 
kehitettäviksi asioiksi nousivat tasapuolisuus, yhteistyö, pelisäännöt ja palaute. Työntekijöi-
den mielestä tärkeitä asioita ovat myös yhteiset liikuntahetket ja muu yhteinen toiminta sekä 
asenteiden muuttaminen kannustavammiksi.  
 
Toinen kysymys keskittyi työntekijöiden toiveisiin työpaikalla järjestettävästä työhyvinvointia 
lisäävästä toiminnasta eli TYHY -toiminnasta. Vastauksissaan työntekijät toivoivat erilaista 
liikunnallista yhteistoimintaa, niska-hartiahierontaa, kulttuuritapahtumia ja kaiken kaikkiaan 
yhteistä tekemistä työntekijöiden kesken sekä työ- että vapaa-ajalla. 
3,78 
4,13 
3,43 
0 1 2 3 4 5
Työturvallisuuteen on panostettu työpaikallani
Tunnen oloni turvalliseksi työpaikallani
Työpaikallani on erilliset toimintaohjeet uhkaavien
tilanteiden varalle
KESKIARVO 
1=ERITTÄIN HUONOSTI 2=HUONOSTI 3=KOHTALAISESTI 4=HYVIN 5=ERITTÄIN HYVIN 
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7  POHDINTAA 
Työhyvinvointikyselyn suunnittelu ja toteuttaminen Kainuun oikeusaputoimiston henkilös-
tölle oli erittäin mielenkiintoinen ja antoisa prosessi. Viiden kuukauden työharjoittelun aikana 
pääsin tutustumaan toimiston eri persooniin ja ryhmädynamiikkaan, samalla sain jo hieman 
esimakua työhyvinvointikyselyn mahdollisista tuloksista. Edellisessä luvussa esittelin kyselyn 
tulokset koko toimiston näkökulmasta erittelemättä toimipisteitä, työntekijöiden sukupuolta 
tai sitä työskentelikö vastaaja edunvalvonnan vai oikeusavun puolella. Tein tämän päätöksen 
tietoisesti, koska olin luvannut oikeusaputoimiston henkilöstölle, etteivät yksittäisten henki-
löiden mielipiteet nousisi kyselystä esiin niin, että henkilöt voisi vastauksista tunnistaa. 
 
Ennen tutkimuksen aloittamista sille asetettiin muutamia tavoitteita, joiden avulla tutkimuk-
sen ja myös opinnäytetyön onnistumista voitaisiin arvioida. Ensinnäkin, tavoitteena oli saada 
mahdollisimman korkea vastausprosentti, koska henkilöstön määrä on suhteellisen vähäinen. 
Tämä tavoite saavutettiin huolellisen taustatyön avulla, muun muassa puheenvuoro Kainuun 
oikeusaputoimiston syyskokouksessa vaikutti omalta osaltaan positiivisesti työntekijöiden 
motivoimisessa osallistumaan kyselyyn. Toiseksi, tutkimuksen onnistumista voidaan arvioida 
sen antaman tiedon pohjalta. Tutkimustuloksista paljastui paljon hyvää tietoa ja kehittämis-
kohteita, jotka ovat hyödyllisiä työhyvinvoinnin lisäämisessä ja kehittämisessä. 
 
Työhyvinvointikyselyn tulosten perusteella Kainuun oikeusaputoimiston henkilöstön työhy-
vinvointi on keskimäärin kohtalaista tai hyvää. Työyhteisö-osiossa nousee esille muutamia 
kehittämiskohteita liittyen työilmapiiriin ja työntekijöiden keskinäiseen kanssakäymiseen. 
Vastauslomakkeiden käsittelyn yhteydessä esiin nousi huomio, että yleensä samat ihmiset 
kokivat usealla eri osa-alueella työtyytymättömyyttä ja nimenomaan työilmapiiriin ja työnteki-
jöiden keskinäisiin suhteisiin liittyvät asiat nähtiin suurimpana tyytymättömyyden aiheuttaja-
na. Lisäksi kysely osoitti, että työtyytyväisyyden määrä vaihteli merkittävästi eri toimipistei-
den välillä. Myös työturvallisuuteen liittyviin asioihin kannattaisi kyselyn perusteella kiinnittää 
huomiota. Avoimien kysymysten vastausten perusteella olisi tärkeää, että organisaation johto 
ottaisi pikaisesti käsittelyyn esiin nousseita asioita. Mielestäni kohdeorganisaatiossa suhtau-
duttiin työhyvinvointikyselyyn myönteisesti, siitä kertoo myös kyselyn korkea vastauspro-
sentti.  
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Työhyvinvointikyselyn tuloksia voi tarkastella myös aikaisemmin mainitun Rauramon Työ-
hyvinvoinnin portaat -mallin perusteella. Psykofysiologiset tekijät, kuten esimerkiksi työter-
veyshuolto ja työssä jaksaminen ovat Kainuun oikeusaputoimistossa kyselyn mukaan kun-
nossa. Myös turvallisuuden tarpeen osalta henkilöstö kokee, että asiat ovat kohtuullisen hy-
vin: työtilat ovat ergonomiset ja laitteet toimivat. Työturvallisuuteen voitaisiin kuitenkin pa-
nostaa hieman enemmän laatimalla toimistolle selkeät toimintaohjeet uhkaavien tilanteiden 
varalle. Työhyvinvoinnin portaiden kolmannelta askelmalta löytyy liittymisen tarve, johon 
liittyvissä asioissa Kainuun oikeusaputoimistossa on eniten kehitettävää. Työilmapiiri, työyh-
teisön keskinäinen kanssakäyminen ja yhteishengen kehittäminen kannattaa ottaa tehtävälis-
talle ensitilassa. Neljännellä portaalla on arvostuksen tarve, joka työyhteisön näkökulmasta 
käsittää muun muassa organisaation arvot, palautteen ja kehityskeskustelut. Kainuun oikeus-
aputoimistossa työntekijät olivat tyytyväisiä esimiehen kanssa käytäviin kehityskeskusteluihin 
mutta toivoivat enemmän palautetta ja aikaa yhteisten asioiden käsittelyyn. Viimeiseltä por-
taalta löytyy itsensä kehittämisen tarve. Siihen liittyvät työntekijän omat kokemukset ja aja-
tukset työnsä mielekkyydestä sekä omasta osaamisestaan. Näihin asioihin henkilöstö oli työ-
hyvinvointikyselyn perusteella kokonaisuudessaan tyytyväinen. 
    
Mielestäni tässä työssä käyttämäni työhyvinvointikyselymalli toimi hyvin, koska se on kusto-
moitu juuri tälle työyhteisölle. Kuten monissa työyhteisöissä, myös Kainuun oikeusaputoi-
mistossa parhaimmat ja hedelmällisimmät keskustelut käytiin kahvitauoilla kahvikupin äärel-
lä: moni työntekijä kertoi minulle kyselyn jälkeen, että ei olisi luultavasti lainkaan osallistunut 
kyselyyn, jos se olisi sisältänyt vain avoimia kysymyksiä. Suurin osa henkilöistä, joiden kanssa 
keskustelin jälkikäteen työhyvinvointikartoituksen toteutuksesta, olivat sitä mieltä, että tämä 
malli oli optimaalinen juuri tähän työyhteisöön. 
 
Seuraavana etappina näkisin työhyvinvointisuunnitelman laatimisen. Tulevia työharjoittelijoi-
ta kannattaisi hyödyntää ja ehdottaa kehittämissuunnitelmaa opinnäytetyön aiheeksi. Kai-
nuun oikeusaputoimistossa henkilöstön vaihtuvuus on vähäistä, työurat pitkiä ja ikääntyvien 
työntekijöiden osuus on suuri. Kehittämistoiminnassa tulisikin ottaa huomioon henkilöstön 
ikärakenne ja muut tähän aspektiin liittyvät seikat. Jatkossa myös Kainuun oikeusaputoimis-
ton sisäisiä työhyvinvointikartoituksia kannattaisi suorittaa vuosittain, jotta nähtäisiin miten 
asiat ovat mahdollisesti muuttuneet ja, ovatko tarvittavat toimenpiteet olleet tarpeeksi tehok-
kaita.  
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Toivon, että Kainuun oikeusaputoimiston työntekijät ja esimiehet kokevat tutkimustyöni 
hyödyllisenä työkaluna työhyvinvoinnin kehittämisessä, ja että olen heidän mielestään onnis-
tunut tuomaan esille tärkeitä näkökohtia, joihin he ovat halunneet organisaatiossa kiinnitet-
tävän huomiota. Toivon myös, että tämä opinnäytetyö herättää keskustelua ja saa aikaan po-
sitiivisia muutoksia Kainuun oikeusaputoimiston työyhteisössä.  
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TYÖHYVINVOINTIKYSELY  
 
Tämän työhyvinvointikyselyn tarkoituksena on selvittää Kainuun oikeusaputoimiston henkilöstön 
työhyvinvoinnin tilaa. Kysely tehdään ja käsitellään nimettömänä ja ehdottoman luottamuksellises-
ti. Kyselyn tulokset raportoidaan ja julkistetaan siten, ettei niistä voi erottaa yksittäisten henkilöiden 
vastauksia. Palauta kysely suljetussa kirjekuoressa lokerooni, Kuhmosta ja Hyrynsalmelta kyselyt 
postitetaan Kajaaniin nimelläni. Palauta kysely viimeistään perjantaina 30.8.2013. Kaikkien vas-
tanneiden kesken arvotaan yllätyspalkinto, palauta siis myös kyselyn mukana oleva erillinen ar-
vontalipuke! 
 
Lisätietoja saat tarvittaessa joko sähköpostitse sanna.reinikka@oikeus.fi tai puhelimitse  
050 xxx xxxx/Sanna Reinikka. 
 
TAUSTATIEDOT 
 
1. Sukupuoli MIES ____  NAINEN ____ 
2. Ikä  30-35 ____ 36-40 ____ 41-45 ____ 46-50 ____ 51-55 ____  
  56-60 ____ 61-65 ____ 
3. Toimipaikka Kajaani _____ Hyrynsalmi ______ Kuhmo ______ 
4. Työpaikka Edunvalvonta _____ Oikeusapu _____ 
5. Palvelusvuodet 0-5 ____  6-10 ____ 11-15 ____ 16-20 ____ 20 tai enemmän _____ 
 
Arvioi alla olevalla asteikolla 1–5 seuraavia työtäsi ja työyhteisöäsi kuvaavia väittämiä. 
1 = erittäin huonosti   2 = huonosti  3 = kohtalaisesti   4 = hyvin   5 = erittäin hyvin  
 
ESIMIESTYÖ JA JOHTAMINEN  
1 = erittäin huonosti   2 = huonosti   3 = kohtalaisesti   4 = hyvin   5 = erittäin hyvin  
 
1. Tiedän mitä esimieheni odottaa minulta       1 2 3 4 5  
2. Esimieheni käy vähintään kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani  1 2 3 4 5  
3. Ymmärrän miten tavoitteeni liittyvät organisaation kokonaistavoitteisiin   1 2 3 4 5  
4. Saan riittävästi tukea esimieheltäni        1 2 3 4 5  
5. Saan työstäni riittävästi palautetta        1 2 3 4 5  
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Anna halutessasi palautetta esimiehellesi. 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 
TYÖ JA OSAAMINEN  
1 = erittäin huonosti   2 = huonosti   3 = kohtalaisesti   4 = hyvin   5 = erittäin hyvin  
 
6. Työyhteisössäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeät    1 2 3 4 5  
7. Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia        1 2 3 4 5  
8. Työssäni tarvittavat välineet ja laitteet ovat riittävät ja kunnossa    1 2 3 4 5  
9. Ergonomia on huomioitu työpaikallani       1 2 3 4 5  
10. Kehittämisideat ovat työpaikallani tervetulleita      1 2 3 4 5  
 
Millaisia koulutuksia toivoisit työpaikallasi järjestettävän? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 
TYÖYHTEISÖ  
1 = erittäin huonosti   2 = huonosti   3 = kohtalaisesti   4 = hyvin   5 = erittäin hyvin  
 
11. Työyhteisössäni viestitään asioista avoimesti ja rehellisesti    1 2 3 4 5  
12. Työpaikallani hyväksytään erilaisuus       1 2 3 4 5  
13. Työntekoa häiritsevät asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan   1 2 3 4 5  
14. Työpaikallani pyydetään ja annetaan apua toisille      1 2 3 4 5  
15. Työpaikallani käyttäydytään asiallisesti       1 2 3 4 5  
16. Työilmapiiriin liittyvät asiat ovat kunnossa       1 2 3 4 5  
17. Työyhteisöni voi mielestäni kokonaisuudessaan hyvin     1 2 3 4 5  
18. Työpaikallani puututaan ajoissa häiritsevään ja epäasialliseen kohteluun toisia työntekijöitä 
kohtaan              1 2 3 4 5
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Millaiseksi koet työilmapiirin työpaikallasi? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________  
 
TYÖHYVINVOINTI JA TYÖKYKY  
1 = erittäin huonosti   2 = huonosti   3 = kohtalaisesti   4 = hyvin   5 = erittäin hyvin  
 
19. Työssäni on riittävästi työtyytyväisyyttä tukevia tekijöitä     1 2 3 4 5  
20. Työni tukee jaksamistani         1 2 3 4 5  
21. Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenään     1 2 3 4 5  
22. Työn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa   1 2 3 4 5  
23. Työn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa   1 2 3 4 5  
 
Millä keinoilla työssä jaksamistasi voitaisiin edistää? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________  
 
TYÖTURVALLISUUS TYÖPAIKALLANI 
1 = erittäin huonosti   2 = huonosti   3 = kohtalaisesti   4 = hyvin   5 = erittäin hyvin  
 
24. Työturvallisuuteen on panostettu työpaikallani      1 2 3 4 5 
25. Tunnen oloni turvalliseksi työpaikallani       1 2 3 4 5 
26. Työpaikallani on erilliset toimintaohjeet uhkaavien tilanteiden varalle   1 2 3 4 5 
 
Oletko joutunut uhkaavaan tilanteeseen työssäsi? Miten asia on hoidettu? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
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Mitä työhyvinvointiin liittyviä asioita työpaikallasi olisi syytä kehittää? Miten? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________  
 
Millaista TyHy (työhyvinvointia ylläpitävää) -toimintaa toivoisit työpaikallasi olevan? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 
 
Kiitos vastauksistasi!  
 
Muistathan palauttaa myös arvontalipukkeen. 
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TYÖHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET – FREKVENSSIJAKAUMAT JA KESKIARVOT 
 
 
TAUSTATIEDOT (KYSYMYKSET 1-5) 
 
 
1. SUKUPUOLI 
Sukupuoli 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Mies 3 13,0 13,0 13,0 
Nainen 20 87,0 87,0 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
2. IKÄ 
Ikä 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
30-35 1 4,3 4,3 4,3 
41-45 2 8,7 8,7 13,0 
46-50 4 17,4 17,4 30,4 
51-55 1 4,3 4,3 34,8 
56-60 9 39,1 39,1 73,9 
61-65 6 26,1 26,1 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
3. TOIMIPAIKKA 
Toimipaikka 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Kajaani 13 56,5 56,5 56,5 
Hyrynsalmi 5 21,7 21,7 78,3 
Kuhmo 5 21,7 21,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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4. TYÖPAIKKA 
Työpaikka 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Edunvalvonta 16 69,6 69,6 69,6 
Oikeusapu 7 30,4 30,4 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
5. PALVELUSVUODET 
Palvelusvuodet 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
0-5 9 39,1 39,1 39,1 
6-10 2 8,7 8,7 47,8 
11-15 1 4,3 4,3 52,2 
20- 11 47,8 47,8 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
 
ESIMIESTYÖ JA JOHTAMINEN (KYSYMYKSET 6 – 10) 
 
6. TIEDÄN MITÄ ESIMIEHENI ODOTTAA MINULTA 
 
Tiedän mitä esimieheni odottaa minulta 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 2 8,7 8,7 13,0 
hyvin 12 52,2 52,2 65,2 
erittäin hyvin 8 34,8 34,8 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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7. ESIMIEHENI KÄY VÄHINTÄÄN KERRAN VUODESSA KEHITYSKESKUSTELUN KANSSANI 
 
Esimieheni käy väh. 1 krt/v kehityskeskustelun kanssani 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
kohtalaisesti 2 8,7 8,7 8,7 
hyvin 4 17,4 17,4 26,1 
erittäin hyvin 17 73,9 73,9 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
8. YMMÄRRÄN MITEN TAVOITTEENI LIITTYVÄT ORGANISAATION  
KOKONAISTAVOITTEISIIN 
 
Ymmärrän miten tavoitteeni liittyvät organisaation kokonaistavoitteisiin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 3 13,0 13,0 17,4 
hyvin 10 43,5 43,5 60,9 
erittäin hyvin 9 39,1 39,1 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
9. SAAN RIITTÄVÄSTI TUKEA ESIMIEHELTÄNI 
 
Saan riittävästi tukea esimieheltäni 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 2 8,7 8,7 8,7 
kohtalaisesti 4 17,4 17,4 26,1 
hyvin 13 56,5 56,5 82,6 
erittäin hyvin 4 17,4 17,4 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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10.  SAAN TYÖSTÄNI RIITTÄVÄSTI PALAUTETTA 
 
Saan työstäni riittävästi palautetta 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
huonosti 1 4,3 4,3 8,7 
kohtalaisesti 12 52,2 52,2 60,9 
hyvin 8 34,8 34,8 95,7 
erittäin hyvin 1 4,3 4,3 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
KYSYMYSTEN 6 – 10 VÄITTÄMÄKOHTAINEN KESKIARVO 
 
 
Statistics 
 Tiedän mitä 
esimieheni 
odottaa minulta 
Esimieheni käy 
väh. 1 krt/v ke-
hityskeskuste-
lun kanssani 
Ymmärrän mi-
ten tavoitteeni 
liittyvät organi-
saation koko-
naistavoitteisiin 
Saan riittävästi 
tukea esimiehel-
täni 
Saan työstäni 
riittävästi palau-
tetta 
N 
Valid 23 23 23 23 23 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 4,13 4,65 4,17 3,83 3,30 
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TYÖ JA OSAAMINEN (KYSYMYKSET 11 – 15) 
 
11. TYÖYHTEISÖSSÄNI TEHTÄVÄT, ROOLIT JA VASTUUT OVAT KAIKILLE SELKEÄT 
 
Työyhteisössäni tehtävät, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeät 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 3 13,0 13,0 13,0 
huonosti 1 4,3 4,3 17,4 
kohtalaisesti 9 39,1 39,1 56,5 
hyvin 10 43,5 43,5 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
12.  OSAAMISENI VASTAA TYÖN VAATIMUKSIA 
 
Osaamiseni vastaa työn vaatimuksia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 4 17,4 17,4 21,7 
hyvin 15 65,2 65,2 87,0 
erittäin hyvin 3 13,0 13,0 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
13.  TYÖSSÄNI TARVITTAVAT VÄLINEET JA LAITTEET OVAT RIITTÄVÄT JA KUNNOSSA 
 
Työssäni tarvittavat välineet ja laitteet ovat riittävät ja kunnossa 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
kohtalaisesti 1 4,3 4,3 4,3 
hyvin 14 60,9 60,9 65,2 
erittäin hyvin 8 34,8 34,8 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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14.  ERGONOMIA ON HUOMIOITU TYÖPAIKALLANI 
 
Ergonomia on huomioitu työpaikallani 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
kohtalaisesti 4 17,4 17,4 17,4 
hyvin 12 52,2 52,2 69,6 
erittäin hyvin 7 30,4 30,4 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
15.  KEHITTÄMISIDEAT OVAT TYÖPAIKALLANI TERVETULLEITA 
 
Kehittämisideat ovat työpaikallani tervetulleita 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
huonosti 3 13,0 13,0 17,4 
kohtalaisesti 5 21,7 21,7 39,1 
hyvin 9 39,1 39,1 78,3 
erittäin hyvin 5 21,7 21,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
KYSYMYSTEN 11 – 15 VÄITTÄMÄKOHTAINEN KESKIARVO 
 
Statistics 
 Työyhteisössäni 
tehtävät, roolit 
ja vastuut ovat 
kaikille selkeät 
Osaamiseni 
vastaa työn 
vaatimuksia 
Työssäni tarvit-
tavat välineet ja 
laitteet ovat riit-
tävät ja kunnos-
sa 
Ergonomia on 
huomioitu työ-
paikallani 
Kehittämisideat 
ovat työpaikal-
lani tervetulleita 
N 
Valid 23 23 23 23 23 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 3,13 3,83 4,30 4,13 3,61 
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TYÖYHTEISÖ (KYSYMYKSET 16 – 23) 
 
16.  VIESTINTÄ ON AVOINTA JA REHELLISTÄ 
 
Viestintä on avointa ja rehellistä 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
huonosti 8 34,8 34,8 39,1 
kohtalaisesti 9 39,1 39,1 78,3 
hyvin 5 21,7 21,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
17.  TYÖPAIKALLANI HYVÄKSYTÄÄN ERILAISUUS 
Työpaikallani hyväksytään erilaisuus 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 2 8,7 8,7 8,7 
huonosti 2 8,7 8,7 17,4 
kohtalaisesti 11 47,8 47,8 65,2 
hyvin 7 30,4 30,4 95,7 
erittäin hyvin 1 4,3 4,3 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
18.  HÄIRITSEVÄT ASIAT OTETAAN PUHEEKSI JA KESKUSTELLAAN 
Häiritsevät asiat otetaan puheeksi ja keskustellaan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 3 13,0 13,0 13,0 
huonosti 8 34,8 34,8 47,8 
kohtalaisesti 7 30,4 30,4 78,3 
hyvin 5 21,7 21,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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19.  TYÖPAIKALLANI PYYDETÄÄN JA ANNETAAN APUA TOISILLE 
 
Työpaikallani pyydetään ja annetaan apua toisille 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
huonosti 4 17,4 17,4 21,7 
kohtalaisesti 6 26,1 26,1 47,8 
hyvin 12 52,2 52,2 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
20.  TYÖPAIKALLANI KÄYTTÄYDYTÄÄN ASIALLISESTI 
 
Työpaikallani käyttäydytään asiallisesti 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 2 8,7 8,7 8,7 
huonosti 3 13,0 13,0 21,7 
kohtalaisesti 6 26,1 26,1 47,8 
hyvin 11 47,8 47,8 95,7 
erittäin hyvin 1 4,3 4,3 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
21. TYÖILMAPIIRIIN LIITTYVÄT ASIAT OVAT KUNNOSSA 
Työilmapiiriin liittyvät asiat ovat kunnossa 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 4 17,4 17,4 17,4 
huonosti 2 8,7 8,7 26,1 
kohtalaisesti 10 43,5 43,5 69,6 
hyvin 5 21,7 21,7 91,3 
erittäin hyvin 2 8,7 8,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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22. TYÖYHTEISÖNI VOI MIELESTÄNI KOKONAISUUDESSAAN HYVIN 
 
Työyhteisöni voi mielestäni kokonaisuudessaan hyvin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 2 8,7 8,7 8,7 
huonosti 3 13,0 13,0 21,7 
kohtalaisesti 8 34,8 34,8 56,5 
hyvin 8 34,8 34,8 91,3 
erittäin hyvin 2 8,7 8,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
23.  TYÖPAIKALLANI PUUTUTAAN AJOISSA HÄIRITSEVÄÄN JA EPÄASIALLISEEN KOHTE-
LUUN TOISIA TYÖNTEKIJÖITÄ KOHTAAN 
 
Työpaikallani puututaan ajoissa häiritsevään ja epäasialliseen kohteluun toisia 
työntekijöitä kohtaan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 10 43,5 43,5 43,5 
kohtalaisesti 6 26,1 26,1 69,6 
hyvin 6 26,1 26,1 95,7 
erittäin hyvin 1 4,3 4,3 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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KYSYMYSTEN 16 – 23 VÄITTÄMÄKOHTAINEN KESKIARVO 
 
Statistics 
 Viestin-
tä on 
avointa 
ja re-
hellistä 
Työpaikal-
lani hyväk-
sytään eri-
laisuus 
Häiritsevät 
asiat ote-
taan pu-
heeksi ja 
keskustel-
laan 
Työpaikal-
lani pyyde-
tään ja an-
netaan 
apua toisil-
le 
Työpaikal-
lani käyt-
täydytään 
asiallisesti 
Työilmapii-
riin liittyvät 
asiat ovat 
kunnossa 
Työyhteisöni voi 
mielestäni koko-
naisuudessaan 
hyvin 
Työpaikal-
lani puutu-
taan ajoissa 
häiritsevään 
ja epäasial-
liseen koh-
teluun toisia 
työntekijöitä 
kohtaan 
N 
Valid 23 23 23 23 23 23 23 23 
Mis-
sing 
0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 2,78 3,13 2,61 3,26 3,26 2,96 3,22 2,91 
 
 
TYÖHYVINVOINTI JA TYÖKYKY (KYSYMYKSET 24 – 28) 
 
24.  TYÖSSÄNI ON RIITTÄVÄSTI TYÖTYYTYVÄISYYTTÄ TUKEVIA TEKIJÖITÄ 
 
Työssäni on riittävästi työtyytyväisyyttä tukevia tekijöitä 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 8 34,8 34,8 39,1 
hyvin 11 47,8 47,8 87,0 
erittäin hyvin 3 13,0 13,0 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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25. TYÖNI TUKEE JAKSAMISTANI 
 
Työni tukee jaksamistani 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
erittäin huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 3 13,0 13,0 17,4 
hyvin 19 82,6 82,6 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
26.  TYÖNI JA VAPAA-AIKANI OVAT TASAPAINOSSA KESKENÄÄN 
 
Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenään 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
kohtalaisesti 4 17,4 17,4 17,4 
hyvin 15 65,2 65,2 82,6 
erittäin hyvin 4 17,4 17,4 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
 
27.  TYÖN HENKISET VAATIMUKSET OVAT TASAPAINOSSA VOIMAVAROJENI KANSSA 
 
Työn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 3 13,0 13,0 17,4 
hyvin 17 73,9 73,9 91,3 
erittäin hyvin 2 8,7 8,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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28.  TYÖN FYYSISET VAATIMUKSET OVAT TASAPAINOSSA VOIMAVAROJENI KANSSA 
 
Työn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 1 4,3 4,3 4,3 
kohtalaisesti 2 8,7 8,7 13,0 
hyvin 14 60,9 60,9 73,9 
erittäin hyvin 6 26,1 26,1 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
KYSYMYSTEN 24 – 28 VÄITTÄMÄKOHTAINEN KESKIARVO 
 
Statistics 
 Työssäni on 
riittävästi työtyy-
tyväisyyttä tu-
kevia tekijöitä 
Työni tukee jak-
samistani 
Työni ja vapaa-
aikani ovat ta-
sapainossa 
keskenään 
Työn henkiset 
vaatimukset 
ovat tasapai-
nossa voimava-
rojeni kanssa 
Työn fyysiset 
vaatimukset 
ovat tasapai-
nossa voimava-
rojeni kanssa 
N 
Valid 23 23 23 23 23 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 3,70 3,74 4,00 3,87 4,09 
 
 
TYÖTURVALLISUUS (KYSYMYKSET 29 – 31) 
 
29.  TYÖTURVALLISUUTEEN ON PANOSTETTU TYÖPAIKALLANI 
 
Työturvallisuuteen on panostettu työpaikallani 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
kohtalaisesti 7 30,4 30,4 30,4 
hyvin 14 60,9 60,9 91,3 
erittäin hyvin 2 8,7 8,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
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30.  TUNNEN OLONI TURVALLISEKSI TYÖPAIKALLANI 
 
Tunnen oloni turvalliseksi työpaikallani 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
kohtalaisesti 2 8,7 8,7 8,7 
hyvin 16 69,6 69,6 78,3 
erittäin hyvin 5 21,7 21,7 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
31.  TYÖPAIKALLANI ON ERILLISET TOIMINTAOHJEET UHKAAVIEN TILANTEIDEN VARALLE 
 
Työpaikallani on erilliset toimintaohjeet uhkaavien tilanteiden varalle 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
huonosti 3 13,0 13,0 13,0 
kohtalaisesti 10 43,5 43,5 56,5 
hyvin 7 30,4 30,4 87,0 
erittäin hyvin 3 13,0 13,0 100,0 
Total 23 100,0 100,0  
 
 
KYSYMYSTEN 29 – 31 VÄITTÄMÄKOHTAINEN KESKIARVO 
 
Statistics 
 Työturvallisuu-
teen on panos-
tettu työpaikal-
lani 
Tunnen oloni 
turvalliseksi 
työpaikallani 
Työpaikallani on 
erilliset toimin-
taohjeet uhkaa-
vien tilanteiden 
varalle 
N 
Valid 23 23 23 
Missing 0 0 0 
Mean 3,78 4,13 3,43 
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AVOIMET KYSYMYKSET 
 
ANNA HALUTESSASI PALAUTETTA ESIMIEHELLESI. 
 
 Kiitos! Saan apua tarvittaessa. 
 Saan esimieheltä tukea ja koen, että 
hän kuuntelee minua ja antaa tilaa 
sekä mahdollisuuksia kehitysideoille. 
ESIMIEHEN TUKI TYÖNTEKIJÖILLE 
 Esimiehen tulee luoda työpaikan 
säännöt ja valvoa, että niitä noudate-
taan. 
 Haluan, että esimies laatii yhteiset 
”pelisäännöt” ja kaikki sitoutuvat nii-
tä noudattamaan. 
 Jokainen työntekijä on saatava nou-
dattamaan tietoturvaa. 
 Esimiehen pitäisi tehdä työntekijöi-
den kanssa toimenkuvat, joita nou-
datetaan ja kukin työntekijä vastaa 
omasta työstään. 
 Työilmapiirin parantamiseen kan-
nattaisi panostaa. 
 
ESIMIEHEN TEHTÄVÄT 
 
 Enemmän aikaa yhteiseen keskuste-
luun, kiire vaivaa liiaksi. 
 Toivoisin, että esimiehellä olisi 
enemmän aikaa toimiston yleisille ja 
yhteisille asioille. Hän voisi käyttää 
johtoryhmää apunaan. 
 
ESIMIEHEN AIKA 
 
 Hyvä Eeva! 
 Esimiesten työskentely ja johtami-
nen on ok 
MUUT ASIAT 
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MILLAISIA KOULUTUKSIA TOIVOISIT TYÖPAIKALLASI JÄRJESTETTÄVÄN? 
 
 Paikalliskoulutuksia lisää 
 Sihteeripäiville pitäisi kaikkien ha-
lukkaiden päästä, koska kaikki edun-
valvojat pääsevät koulutuksiin vuo-
sittain 
 Erilaisia yleisluentoja liittyen työhön 
 Käytössämme oleva työohjelma tar-
joaa paljon mahdollisuuksia, joita ha-
luaisin oppia käyttämään hyväkseni 
 Työhyvinvointiin liittyvää koulutusta 
 Kelan etuudet, paikallista koulutusta 
 Tiimikoulutusta, sähköpostin ja Ed-
vardin käytön tehostamista työnteon 
tehokkuuden lisäämiseen. 
 Arkistointikoulutus kaikille työnteki-
jöille 
 Käyttäytymiskoulutus: miten käyt-
täydytään työkavereita ja asiakkaita 
kohtaan 
KOULUTUSTYYPIT 
 Enemmän tilaisuuksia, joissa koko 
toimisto on paikalla, Kajaani, Hyryn-
salmi ja Kuhmo 
 Työnantaja päästää koulutuksiin ihan 
hyvin. Lakimuutoksista olisi hyvä 
saada koulutusta, niitä kun ei aina 
ehdi itse opiskella. 
 Hyvät tavat kaunistavat 
 Jokainen vastaa työstään ja hoitaa 
hänelle kuuluvat tehtävät loppuun 
saakka. Edunvalvojien ei tarvitsisi 
seurata sihteerien töitä, vaan voi 
luottaa että asiat hoituvat ajallaan. 
MUUT ASIAT 
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MILLAISEKSI KOET TYÖILMAPIIRIN TYÖPAIKALLASI? 
 
 Mielestäni hyvä 
 Itse koen ihan hyvänä mutta aina on 
parannettavaa 
 Hyvä ilmapiiri, naurua kuuluu. 
 Minuun ovat kaikki suhtautuneet asi-
allisesti ja hyvin, jopa lämpimästi. 
 Koen, että osaamistani arvostetaan ja 
että yhteistyö sujuu hyvin/melko hy-
vin kaikkien kanssa. 
POSITIIVISET KOMMENTIT 
 Vahvat ja voimakkaat henkilöt jyrää-
vät 
 Varauksellinen, kateellinen. 
 Yksi ihminen voi pilata työilmapiirin 
 Huono, puhutaan paljon toisten selän 
takana, ei sanota suoraan asioista 
 Ei ole kaikkien kanssa avointa keskus-
telua asioista, jätetään epäselvät asiat 
käsittelemättä 
 Kaikki eivät noudata yhteisiä sovittuja 
asioita, joka aiheuttaa erimielisyyksiä 
 Varauksellinen ilmapiiri 
 Hieman varpaillaan olemista 
 Selän takana supinaa, kuppikuntia on 
muodostunut 
 Työilmapiiri ei ole kannustava vaan 
usein ihan ahdistustakin aiheuttava 
 Nihkeä, kateutta? 
 Työpaikalla hyväksytään johtoa myö-
ten ns. kahtiajako 
 Henkilöstöltä hyväksytään esimerkik-
si voimakas äänenkäyttö 
 Riippuvuus/ystävyyssuhteille anne-
taan liikaa valtaa 
 Työkaverin kunnioitus puuttuu 
 Parantamisen varaa olisi aikalailla 
 
NEGATIIVISET ASIAT 
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MILLÄ KEINOILLA TYÖSSÄ JAKSAMISTASI VOITAISIIN EDISTÄÄ? 
 
 Hyvä työyhteisö edesauttaa jaksa-
mista 
 Puuttumalla ajoissa ja tehokkaasti 
ongelmiin 
 Työllistetään määräaikaisia työnteki-
jöitä 
 Kun tietäisi mitä sihteereiltä odote-
taan niin voisi mahdollisuuksien mu-
kaan toteuttaa niitä. Voisi joskus tun-
tea, että työt on tehty oikein eikä aina 
pelätä mitä jälkeenpäin kuulee vir-
heistä ja tekemättömistä töistä. 
 Työilmapiirin parantamisella 
 Ikääntyvä ihminen ei ole enää niin 
nopea tekemään. Enemmän rauhalli-
sempaa työaikaa ilman jatkuvia kes-
keytyksiä. 
 Työn ja vapaa-ajan erottamista olisi 
itse työstettävä selkeästi enemmän 
 Työnohjauksella 
 Ristiriitoihin puututaan heti, hyssyt-
telyllä ei saavuteta mitään 
 Työtehtävien jako epäselvä, toisilta 
vaaditaan enemmän 
 Selvä työnkuva antaa voimia jaksaa, 
se puuttuu tällä hetkellä 
 Voin itse vaikuttaa tekemällä nor-
maalia työaikaa 7 tuntia 15 minuuttia 
päivässä. 
 
EHDOTUKSIA 
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OLETKO JOUTUNUT UHKAAVAAN TILANTEESEEN TYÖSSÄSI? MITEN ASIA ON HOIDET-
TU? 
 
 Uhkatilanteita on ollut puheen tasol-
la, elämänkokemuksella olen selvin-
nyt tilanteista. Ns. jälkihoitoa ei ole 
ollut 
 Puhelimessa olen saanut kuulla mo-
nenmoista, lähinnä haistattelua ja 
uhkailua, joka ei kuitenkaan ole koh-
distunut minuun vaan esim. ulkopuo-
lisen omaisuuteen. Asioista ja tilan-
teista on puhuttu työkavereiden kes-
ken, tai ne on ainakin mainittu. 
 Kyllä. Kirjattu ylös. 
 
OLEN JOUTUNUT UHKAAVAAN TILANTEE-
SEEN 
 En ole joutunut 
 En ole joutunut 
 En! 
 En ole joutunut ovien paukuttelua ja 
äänekästä huutamista lukuun otta-
matta 
 En pahempiin 
 
EN OLE JOUTUNUT UHKAAVAAN TILAN-
TEESEEN 
 Kajaanissa asiakastilan eteinen on 
ongelma. Asiakkaat istuvat ja odotta-
vat ja joudumme kulkemaan ohi, kun 
menemme esimerkiksi lounaalle. 
Asia oli esillä, kun tiloja suunniteltiin 
mutta siihen ei työnantaja reagoinut. 
 Toimintaohjeet tulisi käydä läpi 
vaikka joka vuosi esim. syksyllä yh-
teisessä toimistokokouksessa sekä 
joka toimipaikassa varauloskäynnit 
esim. tulipalon varalta 
MUUT VASTAUKSET 
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MITÄ TYÖHYVINVOINTIIN LIITTYVIÄ ASIOITA TYÖPAIKALLASI OLISI SYYTÄ KEHITTÄÄ? 
MITEN? 
 
 Tasa-arvoa kaikille työyhteisöä kos-
kevissa asioissa 
 Ketään ei nosteta jalustalle, kaikki 
ovat samalla tasolla 
TASAPUOLISUUS 
 Kehityskeskusteluja edunvalvojan ja 
sihteerin välillä työpareittain, sovi-
taan miten yhteistyötä tulee tehdä ja 
kehittää, näin jokaisen mielipide tulee 
parhaiten esille ja työilmapiiri para-
nee, kun ei tarvitse puhua selän taka-
na 
 Työhyvinvointia lisäisi, jos saisimme 
aikaan nykyistä enemmän yhteistyötä, 
esim. sihteeritiimi miettimään sihtee-
reiden työn kehittämistä, jakamaan 
tietoa yms. Tätä asiaa esimies voisi 
viedä eteenpäin. 
 Tiimi on hyvä saada puhaltamaan yh-
teen hiileen ja kaikki työntekijät in-
nostumaan töistä ja työhyvinvoinnista 
 Enemmän yhteistä toimintaa; kuka 
organisoi? Itse en tahdo jaksaa. 
YHTEISTYÖ 
 Sovituista asioista pidetään kiinni, 
kunnioitetaan toisiamme 
 Laaditaan toimenkuvat ja niihin mai-
ninta, että työntekijä sitoutuu teke-
mään myös muita työnantajan mää-
räämiä tehtäviä 
 Yhteiset pelisäännöt ja jokainen sitou-
tuu noudattamaan niitä  
 Lisättävä palautteen antamista, niin 
positiivista kuin kielteistä ja sietoky-
kyä kaikille ottaa sitä vastaan 
PELISÄÄNNÖT JA PALAUTE 
 Työnohjaus olisi hyvä 
 Yhteisiä liikuntahetkiä esim. työyksi-
köissä. Mistä vetäjä? 
MUUT ASIAT 
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 Selkeä työnkuva, työnohjaus 
 Avointa keskustelua (ei selän takana) 
ja otetaan vaikeatkin asiat heti pu-
heeksi eikä ”paineta villaisella”. 
 Työajan seuranta pitäisi hoitaa niin, 
ettei voi lintsata 
 Työilmapiirin parantaminen olisi tär-
keää, enemmän pitäisi yrittää sitä pa-
rantaa. Jotain onkin tehty mutta lai-
hoin tuloksin. 
 Kannustavaa asennetta 
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MILLAISTA TYHY (TYÖHYVINVOINTIA YLLÄPITÄVÄÄ) -TOIMINTAA TOIVOISIT TYÖPAIKAL-
LASI OLEVAN? 
 
 Liikunnalliset teemapäivät, eri liikun-
talajit 
 Yhdessä tekemistä. Vaikka edes käve-
lylenkki samaan tapaan kuin keppi-
jumppa sillä yhdellä tunnilla, joka 
saadaan viikossa käyttää tyhy-
toimintaan työaikana. 
 Yhteisiä liikuntatuokioita ja luentoja 
työhyvinvoinnin fyysisen ja henkisen 
kunnon ylläpidosta 
 Yhteisiä ”keskiviikko” liikkumia ja te-
kemisiä 
LIIKUNTAA 
 Yhteistä osallistumista eri tapahtu-
miin myös vapaa-ajalla, kun nyt järjes-
tettyä toimintaa on vain työajalla ker-
ran pari vuodessa. 
 Yhteisiä vapaa-ajan harrastuksia: lii-
kuntatapahtumat, ostosmatkat, kon-
sertit, teatterit 
 
KULTTUURIA JA TAPAHTUMIA 
 Joidenkin mielipiteillä on niin paljon 
painoarvoa, ettei yhteistoimintaa voi 
olla iltamyöhään tai viikonloppuna. 
Tästä tulisi päästä pois. 
 Tyky-seteleitä koko 400 eurolla vuo-
dessa 
 Hartia-niskahierontaa kerran kuu-
kaudessa 
 Olen tyytyväinen näihin jo olemassa 
oleviin, en kaipaa mitään lisää 
 Yhteistä toimintaa – porukka hitsaan-
tuisi paremmin yhteen ja kunnioitus 
toista kohtaan paranisi 
 Kaikki yhdessä työpöydän äärestä te-
kemään aina joskus jotain yhdessä 
MUITA ASIOITA 
 
